<
2 Y,
§ e\ %
: OO &
o o
® ’ ®
\ .Facultad/
d\e Ciencias Administrativas
SSECADN

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

Trabajo de titulacion en la modalidad de proyecto de
investigacion previo a la obtencion del Titulo de

Licenciada en Administracion de Empresas

TEMA: “El Clima y Productividad Laboral en la

empresa Carrocerias ALME de la ciudad de

Ambato”.

AUTOR: Jhoselyn Marisol Granizo de la Cruz

TUTOR: Ing. Mg. Edwin César Santamaria Diaz

Q@&WAS Aty,
5o g
L e
AMBATO-ECUADOR s ADMINISTRACION
DEEMPRESAy
Septiembre 2022 A.E



APROBACION DEL TUTOR

Ing. Mg. Edwin César Santamaria Diaz

CERTIFICA:

En mi calidad de Tutor del trabajo de titulacion “El Clima y Productividad Laboral
en la empresa Carrocerias ALME de la ciudad de Ambato”, presentado por la
sefiorita Jhoselyn Marisol Granizo de la Cruz, para optar por el Titulo de Licenciada
en Administracion de Empresas, CERTIFICO, que dicho proyecto ha sido
prolijamente revisado y considero que responde a las normas establecidas por el
Reglamento de Titulos y Grados de la Facultad suficientes para ser sometidos a la

presentacion publica y evaluacion por parte del tribunal examinador que se designe.

Ambato, 1 de septiembre del 2022

Ing. Mg. Edwin César Santamaria Diaz
C.1.: 1802931426



DECLARACION DE AUTENTICIDAD

Yo, Jhoselyn Marisol Granizo de la Cruz, declaro que los contenidos y los resultados
obtenidos en el presente proyecto, como requerimiento previo para la obtencién del
Titulo de Licenciada en Administracion de Empresas, son absolutamente originales,

auténticos y personales a excepcion de las citas bibliograficas.

Jhoselyn Marisol Granizo de la Cruz
C.1.:1805325378



APROBACION DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL DE GRADO

Los suscritos docentes calificadores, aprueban el presente trabajo de investigacion, el
mismo que ha sido elaborado de conformidad con las disposiciones emitidas por la

Facultad de Ciencias Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

Ing. Mg. Sonia Fabiola Chaluisa Chaluisa
C.1.:0502752736

C.1.: 1802862498

Ambato, 1 de septiembre del 2022



DERECHOS DE AUTOR

Autorizo a la Universidad Técnica de Ambato, para que haga de este trabajo de
titulacion o parte de él, un documento disponible para su lectura, consulta y procesos
de investigacion, segun las normas de la Institucion.

Cedo los derechos en linea patrimoniales de mi proyecto con fines de difusién publica,
ademas apruebo la reproduccién de este proyecto dentro de las regulaciones de la
Universidad, siempre y cuando esta reproduccion no suponga una ganancia econémica
y se realice respetando mis derechos de autor.

Jhoselyn Marisol Granizo de la Cruz
C.1.:1805325378



DEDICATORIA

Dedico mi tesis a Dios por haberme dado la fuerza y las
ganas para seguir adelante, por la fuerza de voluntad para
salir de cada uno de los problemas, por no rendirme a

pesar de las circunstancias.

A mi hermano menor Jesus por que ha sido mi
inspiracion en tiempos malos y la esperanza de un mejor

mafana.

Finalmente, a mi persona por la capacidad que he
demostrado al llegar hasta aqui, la fuerza de voluntad, la
constancia y dedicacién por medio de mis propios
méritos, que me permitieron culminar mi carrera

Universitaria.

Vi



AGRADECIMIENTO

Agradezco infinitamente a la empresa Carrocerias
ALME quienes me abrieron las puertas de su institucion
para poder realizar los estudios respectivos y por
facilitarme el acceso a informacion relevante y veridica

para el presente proyecto de investigacion.

Al sefior Alberto Medina gerente de la empresa y a su
distinguida familia por su gentil atencion y colaboracién

hacia el respectivo tema de investigacion.

Un sincero agradecimiento al Ing. Mg. Edwin César
Santamaria Diaz por su tiempo y paciencia para el

desarrollo del proyecto de investigacion.

vii



INDICE GENERAL

APROBACION DEL TUTOR ..ottt ettt i
DECLARACION DE AUTENTICIDAD........cooiieeeeieeteeeeeeeeveseses s sensenenns i
APROBACION DE LOS MIEMBROS DEL TRIBUNAL DE GRADO ............ iv
DERECHOS DE AUTOR ..ottt \
DEDICATORIA .o e e be e et e e e srae e e nnaeeans Vi
AGRADECIMIENTO ..ottt et vii
INDICE GENERAL ..ottt st viii
INDICE DE TABLAS. ..ottt Xi
INDICE DE FIGURAS ..ottt ettt Xii
RESUMEN EJECUTIVO ..ottt Xiii
ABSTRACT .ottt s et st e e re st neane e Xiv
CAPITULO ettt e e e et e et e e e nne e e e nnaeeanee e 1
MARCO TEORICO ...ttt 1
1.1 INTRODUCCION.....cvetiitiriereatenieseasesteseesesseseesessessessesessessesessessessasessessessnses 1

LI I TEMA ettt 2

1.1.4 CONTEXTUALIZACION ....cceiuiiiuiiaieeaiieesieesieeanieesieestee e sbeesseesneessneeenes 2

1.2 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS ...coiuviiiieiiiiaieesiie et siee e seee s 7

1.2.1 Antecedentes INternacionales............ccovovevveierieeneeresiee e 7

1.2.2 Antecedentes NaCIONAIES ...........ccoceiiiiiinieieie e 9

1.2.3 Antecedentes LOCAIES.........ccvvveiiieiiiieiceee e 10

1.3, OBUIETIVOS .ttt ettt ettt sttt sttt et e nte e nre e beennee s 12

1.3.1 ODjJetivo GeNETal ........ccviieiiiiiiee e 12

1.3.2 ODbjetivos ESPECITICOS.......ccoveieiieiieiie e 12

1.4 FUNDAMENTACION TEORICA .....ooiieiiiiiieiie sttt 12

1.4.1 Clima laboral..........ccooiiiiiieeee e 12

1.4.2 Cultura Laboral ...........ccoviieiiie e 14

1.4.3 Comunicacion organizacional..............ccccceeveeieiieie e, 15

1.4.4 Desarrollo Organizacional ...........c.ccccoceiiieiieiie i 16

1.4.6 IMPOITANCIA ..ottt 16

1.4.7 Caracteristicas del Clima Laboral .............ccooovvniniiniiiiien, 17

1.4.8 Tipos de Clima Laboral..........ccocviieiiiiiiiiiie e 19

1.4.9 Factores que influyen en el Clima Organizacional ....................... 20

viii



1.4.10 Dimensiones del Clima Organizacional............ccccccoevviinnvninnnn, 21

1.4.11 indice de Ambiente Laboral..............ccoeevvveviverevensereesseeenen, 23
1.5.1 ProduCtividad ..........ccooviieieiiienie e 24
1.5.2 La productividad Total (PT)......cccccevieieiieieeie e 24
1.5.3 Productividad Parcial ..........cccccovviiiiiniiiiiniee e 25
1.5.4 CaraCteriStiCas ......ecveveieieiesieseste ettt 26
1.5.5 IMPOITANCIA ..eoveiieciiccie e ene s 26
1.5.6 Administracion de OPEracioneS.........c.cceeeereeieeseeseerieseesieeeesneas 27
1.5.7 Administracion de producCion ...........ccccoeereneinieneneiene e 28
1.5.8 Gestion de 1a produCCion............ccoereerenieeneneeese e 29
1.5.9 Factores de la productividad ............ccccoeiieieiie i, 30
1.5. 21 ProdUCCION ..ottt 32
1.5.12 Control de produCCion...........ccccoerrenenieeneneee e 32
1.5.13 DiSEM0 & PrOCESOS. ....uveueereeiiieriesiieieeiee ettt 33
1.5.14 Relacion entre Clima Laboral y Productividad Laboral ............. 34
1.5.15 Indicadores de MediCiON ..........cocevvririnieiene e, 34
1.5.16 Pardmetros de MediCiOn .........ccocviveieeeieiese e, 35
CAPTTULO T oottt 36
METODOLOGIA ...ttt e e e srae e e rae e e snaeeaneeeas 36
2.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION ....uuvuvuviririiiririeerssssnsesasesssnsssesssesessnnnnees 36
2.1.1 Enfoque Cuantitativo ..........ccccceevveiieiecie e 36
2.2 DISENO DE LA INVESTIGACION .....ootiiiiiieiiesiieenieesieeesieesieessieesieeennee s 36
2.2.1 Disefio N0 exXperimental..........ccoeiiiiieiiiiiieee e 36
2.3 ALCANCE DE LA INVESTIGACION......coiiiaiieiiiieiie et 37
2.3.1 DESCIIPLIVO ..ottt srne s 37
2.4 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION ....cveiiieiiiieiee e eieesiie e 37
2.4.1 Investigacion de CaAMPO.......ccerverieiirerierieierie e 37
2.4.2 Investigacion documental...........c.ccoeeveeieiiiie e 37
2.5 NIVEL DE INVESTIGACION ...cotiiiiiiaiieiiieeiee sttt e siee et sieesinessteessneannee e 38
2.5.1 Investigacion EXPlOratoria ..........cocevererinieienene e 38
2.6 TIPO DE INVESTIGACION ....veuveriaieieeetestesiesesieseeessessessesessessesessesseseesenses 38
2.6.1 Investigacion TranSVersal..........cocccvivieiieieienese e 38
2.7 TECNICA DE INVESTIGACION ....cuviiiieiiiiaiiesireasieesieeesiee s s sseesineesneesieens 38



2.7 L BNCUBSTA oot e e e e e e e e e e e eennan 38

2.8 INSTRUMENTO ...utiiitiietie st e teesite et sttt e et et et easn e ebeesnneebeesnne s 39
2.8.1 CUEBSTIONATIO vttt 39
2.9 HIPOTESIS ©ovtiveieiieie ettt sttt e ne e 40
2.7 POBLACION Y IMUESTRA......oiitiiiiiiaiie sttt sttt 40
2.7. L POBIACION.....c.coviiiicce st 40
2.7.2 Unidad de @analiSiS ..........ccovueiirieieiiiinesieeee e 42
CAPTTULO T oottt 43
RESULTADOS Y DISCUSION ..ottt 43
3.1 ANALISIS Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS ...ccvveiuvieienanreesieeseeesinesnnes 43
3.1.1 Resultados generales ..........ccocvveeiiieireiie e, 43
3.2 Analisis e interpretacion de los resultados de la variable Clima
[ o To] - | PSP SR 45
3.3 Valoracion del Clima Laboral...........cccoovvveieieneieie e 55
3.4 Analisis e interpretacion de los resultados de la variable
Productividad Laboral............cooeiiiiiiiieeeeee e 57
3.5 Analisis de los factores del Clima Laboral y como Afectan a la
Productividad Laboral. ..o 64
CAPITULO 1V oottt 67
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.......ccccoiiieiieeise e 67
CONCLUSIONES ...ttt 67
RECOMENDACIONES. ........coe e 69
BIBLIOGRAFTA......oooiiiieeeeee ettt 70
ANEXOS ...t ettt r s 80
ANEXO A. CARTA DE COMPROMISO......cciuiiaiieiiiianieesireesieeaeeesieesneesieeeneee e 80

ANEXO B. FORMATO DE ENCUESTA DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL .. 81

ANEXO C. FORMATO DE ENCUESTA DE PRODUCTIVIDAD LABORAL ........... 86



INDICE DE TABLAS

Tabla 1 Clima Laboral ..o 13
Tabla 2 Caracteristicas del Clima Laboral..............cccoovovviiiiiieiiiceeceee, 18
Tabla 3 Factores del Clima Laboral ..., 20
Tabla 4 Dimensiones del Clima Laboral............cccocvoiiiiiiniee e, 22
Tabla 5 indice de Valoracion del Clima Laboral.............co.ccvveveeevreeevcsseessnenenns 23
Tabla 6 Indicadores de la Productividad Laboral ..o, 31

Tabla 7 Parametros de Medicion por escala de los Factores del Clima Laboral .... 35

Tabla 8 Pautas para el Control de los Factores del Clima Laboral....................... 35
Tabla 9 EScala de LIKErT........ccooeiiiiiiiiiiee e 39
Tabla 10 Poblacion Carrocerias ALME..........cccccoiiiieieeiieiese s, 41
Tabla 11 Porcentaje de Aceptacion segun las Dimensiones Estudiadas .................. 44
Tabla 12 Dimensiones del Clima Laboral............ccccooviiiiiniieieeeeeee, 53
Tabla 13 Valoracion del Clima Laboral..........cccocoiiiiiiineeeeseseeeen, 55
Tabla 14 indice de Ambiente Laboral (IAL)...........ccooeveeeeveereeeieeeeeeeeeee e 56
Tabla 15 Niveles de los factores de la Productividad Laboral ................ccccevennneee. 64

Tabla 16 Nivel de afeccion de los Factores del Clima Laboral en relacién con los

Parametros de MEAICION .......eeeeeeeee ettt e e e e e e e 64

Xi



INDICE DE FIGURAS

Figura 1 Organigrama funcional ..o 1
Figura 2 Arbol de ProbIEMAS ............cc.ccvveveevivceeiieeeeieeeeseeeesse e es st sen s, 5
Figura 3 Poblacion Carrocerias ALME............cccvoiiiieiieie e 41
Figura 4 DIimension GeNeral...........ccovouiiieieiie i 45
Figura 5 DIimension AUtONOMIA ........ccoviieierieieie e 46
Figura 6 DImension CONESION...........ccciviiiiiieieie e 47
Figura 7 DIMEeNSiON PreSiON ... 48
Figura 8 DImensioN APOYO..........civeiuiiieieeiieiiesieesteeeeseesaesraesteesaessaesreesaesnaesraeneeenes 49
Figura 9 Dimension ReCONOCIMIENTO .......ccccuiiieiiierieciese e 50
Figura 10 Dimension EQUIAAA .............cooeiriiiniieeee e 51
Figura 11 DIimension INNOVACION ..........cccoieiieieiieieee e 52
Figura 12 Resultados de las dimensiones del Clima Laboral..............c.ccocoveinennnne. 54
Figura 13 Indicador del Valor Agregado............ccccveveieeieiie i 57
Figura 14 Indicador Productividad Media Laboral .............ccccoooveniiiiiniicen, 58
Figura 15 Indicador Productividad del Capital..............ccccooviniieiiiiicce, 59
Figura 16 Indicador Competitividad Costo laboral..............c.ccooevviiiiieiiicieee 60
Figura 17 Indicador Productividad Media del Capital ..............ccccoveiveiiiicieee, 61
Figura 18 Indicador Tasa del EXCEdente ..........ccccoviiiiiiiiiiiee s 62
Figura 19 Indicador Productividad Total ............ccocoiiiiiiniiiie e 63

xii


file:///C:/Users/J/Downloads/GRANIZO%20DE%20LA%20CRUZ%20JHOSELYN%20MARISOL.docx%23_Toc112851348

RESUMEN EJECUTIVO

Esta investigacion se llevd a cabo en la empresa Carrocerias ALME (Alcanza Logros
Mediante Esfuerzos), ubicada en la parroquia Huachi Grande provincia de
Tungurahua, dedicada al disefio, fabricacién y comercializacion de carrocerias para

buses interprovinciales, intraprovinciales y urbanos.

El objetivo de esta investigacion es conocer de qué manera los factores del Clima
Laboral afectan a la Productividad Laboral, considerando la percepcion del personal y

tomando en cuenta los parametros que se rigen en la misma.

La metodologia de investigacion tuvo un disefio no experimental con un enfoque
cuantitativo, se aplico 2 encuestas a la poblacion de estudio, para lo cual se hizo uso
del cuestionario reformado planteado por Koys y Decottis, el mismo que consta de 101
preguntas dirigida al personal operativo, también se aplicé una segunda encuesta con
7 preguntas la misma que fue dirigida al propietario de la Empresa, donde se pudo
observar la presencia de factores como: riesgo, obstaculizacién y desmotivacion,
influyen de manera negativa en la Productividad Laboral, se determiné que la empresa
cuenta con un ambiente laboral del 86 % con una brecha frente a la excelencia del 14

% por ende, los niveles bajos de productividad suceden por el exceso de personal.

Finalmente se concluye que, los factores del Clima Laboral afectan a la Productividad
Laboral provocando bajos niveles en sus indicadores, los mismos que, pueden mejorar
en la toma de decisiones, inversion en nueva tecnologia, reduccion del personal,
motivacion por el trabajo en equipo hacia el logro de metas y objetivos

organizacionales.

PALABRAS CLAVE: INVESTIGACION, CLIMA LABORAL, FACTORES
INTERNOS, PRODUCTIVIDAD, INDICADORES PRODUCTIVOS
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ABSTRACT
This research was carried out in the company Carrocerias ALME (Alcanza Logros
Mediante Esfuerzos), located in the parish of Huachi Grande, province of Tungurahua,
dedicated to the design, manufacture and marketing of bodies for interprovincial,

intraprovincial and urban buses.

The objective of this research is to know in what way the factors of Climate affect
Labor Productivity, considering the perception of the personnel and taking into

account the parameters that govern it.

The research methodology had a non-experimental design with a quantitative
approach, 2 surveys were applied to the study population, for which use was made of
the reformed questionnaire proposed by Koys and Decottis, which consists of 101
questions directed to the operating personnel, also a second survey was applied with 7
questions which was directed to the owner of the company, where it was possible to
observe the presence of factors such as: risk, obstaculization and demotivation,
influence negatively on labor productivity, it was determined that the company has a
work environment of 86 % with a gap against excellence of 14 % therefore, low

productivity levels happen due to overstaffing.

Finally, it is concluded that the factors of the work environment affect labor
productivity causing low levels in its indicators, which can be improved in decision
making, investment in new technology, reduction of personnel, motivation for

teamwork towards the achievement of organizational goals and objectives.

KEY WORDS: INVESTIGATION, WORK CLIMATE, INTERNAL FACTORS,
PRODUCTIVITY, PRODUCTIVE INDICATOR
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

1.1 Introduccion

El objeto de estudio del presente proyecto de investigacion se llevo a cabo en la
Empresa Carrocerias ALME, ubicada en la ciudad de Ambato, parroquia Huachi
Grande, la misma que se dedica a la fabricacion de carrocerias para buses urbanos,

provinciales e interprovinciales, la cual presenta un organigrama estructural de

funciones.
GERENTE
ADMINISTRATIVO
| SECRETARIA
JEFE DE TALLER
BODEGUERO
JEFE SECCION JEFE SECCION PINTURA INSTALACION JEFE SECCION
ESTRUCTURA FORRADO ELECTRICA TERMINADOS
| | | | |
AUXILIAR AUXILIAR ] AUXILIAR
ESTRUCTURA FORRADO SERVICIO CONTRATADO TERMINADOS
Figural

Organigrama funcional

Nota: Tomado de Carrocerias ALME

En esta empresa existen variaciones de caracter significante en la Productividad
Laboral, el mismo que, puede estar relacionado con el Clima Laboral existente dentro
de la organizacion, es por ello que, la presente investigacion gira en torno a la tematica
antes mencionada.

Con la finalidad de conocer el Clima Laboral en la empresa, a continuacion, se
presentan aspectos tanto tedricos como conceptuales, relacionados con el tema
propuesto, el mismo que analiza el nivel de satisfaccion del trabajador dentro de la
organizacion, por consiguiente, se debera explicar porque el entorno laboral es uno de
los aspectos fundamentales e imprescindibles para el logro de mejores resultados y el

compromiso con la empresa.



El Clima Laboral determina el ambiente en el cual el trabajador se desempefia en sus
actividades diarias, la productividad y satisfaccion, las cuales contemplan varios

aspectos, que influyen de una u otra manera en el rendimiento empresarial.

1.1.1 Tema
El Clima y Productividad Laboral en la Empresa Carrocerias ALME de la ciudad de
Ambato.

1.1.2 Planteamiento del problema

Escasa productividad del personal que labora en la empresa Carroceria ALME de la
ciudad de Ambato.

1.1.3 Definicion del problema

Tomando en cuenta, los aspectos mas relevantes en el comportamiento organizacional
que contribuyen en el Clima Laboral dentro del area de produccién de la empresa, se
deduce que, la insuficiente comunicacion en la distribucion de tareas en el area de
produccion provoca la confusién al momento de realizar sus actividades, se prevé que
el origen esta en el entorno actual, lo que genera baja Productividad Laboral en la
empresa, esto se debe a la inexistencia de un manual de funciones, por ende, se carece

de una unidad de mando y jerarquizacion.
1.1.4 Contextualizacion

La industria carrocera en Latinoamérica es considerada como la maquina de
produccién mas grande del planeta, su expansion sucedio durante el afio 1995 y se
encuentra constituyéndose por més de 10 afios, conocido como un factor determinante
en laeconomia de las industrias, por medio de esta se han creado mas plazas de trabajo,
las cuales permite acrecentar los ingresos, posibilita el crecimiento de la economia,
expresado como “el trabajo que junta varias unidades o funciones de acuerdo con una
estructura, establece el orden y fomenta las relaciones armoniosas” (Andrade, 2016, p.
9).

La industria metalmecanica es uno de los pilares mas importantes dentro de la cadena
de produccion del Ecuador, esto se debe a su importancia, valor agregado y
componentes tecnologicos implementados que son de suma importancia ensectores
carroceros del pais. Sin embargo, este depende en gran mayoria de materiales
importados lo cual representa el 30% de las importaciones, ademas, este sector es muy

2



importante dentro del &mbito econdmico y productivo. Segun el Instituto Nacional
Ecuatoriano de Censos INEC en el afio 2010, 21.000 personas dependen de la actividad

metalmecanica en el Ecuador. (Ortiz, 2017)

Para el afio 2016 el Ministerio de Industrias y Productividad (MIPRO) con el propoésito
de potenciar el desarrollo del sector carrocero y sea consolidado como una entidad
econdémica sostenible con autonomia técnica financiera, ademéas en la provincia
Tungurahua ha generado productividad, el cual brinda méas oportunidades de empleo,
genera apoyo a la conformacion de estructuras que ayuden a las organizaciones

carroceras por medio de la innovacion e investigacion (ekosnegocios, 2016).

La empresa tiene como funcién la fabricacion de carrocerias para buses de caracter
escolar, turistico, interprovincial, entre otros, sus productos se encuentran elaborados
principalmente por metal y fibra de vidrio, por ello utiliza productos de caracter
nacional e internacional. Una vez analizada la situacion actual en la organizacién surge
el siguiente tema de investigacion “El Clima y Productividad Laboral en la empresa
Carrocerias ALME de la ciudad de Ambato™, el cual busca conocer cuales son los
factores que determinan los indices de productividad del personal y de qué manera

influyen en la toma de decisiones en el area de produccion.



1.1.5 Delimitacién
1.1.5.1 Delimitacién Conceptual

Campo: Ciencias Administrativas
Area: Administracion
Aspecto: Responsabilidad Social y Empresarial

Linea de investigacion: Productividad y competitividad empresarial-Gestion

Organizacional.
Periodo: Abril 2022-Septiembre 2022.
1.1.5.2 Delimitacién Espacial

La presente investigacion se llevara a cabo en la Carroceria ALME de la ciudad

de Ambato, sector Huachi Grande.
Pais: Ecuador

Provincia: Tungurahua

Canton: Ambato

Parroquia: Huachi Grande
Organizacion: Carrocerias ALME.
1.1.5.3 Delimitacién Temporal

La presente investigacion se iniciard en el mes de Abril del afio 2022 y llegara a su
finalizacion en julio del afio 2022, tiempo en el cual se estudiara el problema dentro

de la empresa.
1.1.5.4 Unidades de Observacion

La presente encuesta se realizara a los siguientes: Personal de alta gerencia:
personal administrativo (4) Personal de produccion: trabajadores (10) de la

Empresa.



Pésima prestacion de
servicios

Escaso crecimiento y
desarrollo del personal

Ausencia de confianza

Rotacion del personal

Desconocimiento de

Insatisfaccion laboral

Bajo nivel de desempefio _ _ Ausentismo Laboral
EFECTOS Laboral procesos, hormas y politicas entre los trabajadores
| | | |
|
Escasa productividad del personal que labora en la empresa
Carrocerias ALME

CAUSAS — A | | |

Deficiente comunicacion Débil Capacitacion Inadecuadas relaciones Desmotivacion

dentro de la organizacion. interpersonales

Ausencia del control de la Poca necesidad de Insuficiente liderazgo Disminucidn de labores

productividad. capacitacion

Figura 2

Arbol de Problemas




1.1.6 Justificacion

Con la presente investigacion, se pretende estudiar el Clima Laboral y como este
influye en el ambito empresarial, puesto que, puede provocar interrupciones en el
desarrollo de las actividades laborales y asi la productividad decrece, a tal punto que
un pais se puede ver afectado con el cierre de empresas y despidos intempestivos.

El Clima Laboral se define como la esencia de una empresa, este se forma por
caracteristicas propias, muchas veces es determinado por el tipo de liderazgo y las
relaciones interpersonales de los colaboradores y los cambios organizativos. Alves
(2020) refiere que el clima organizacional comprende la buena comunicacion, respeto,
compromiso, ambiente amigable y el sentimiento de satisfaccion, para lograr un Clima

Laboral favorable con un alto rendimiento productivo.

Esta investigacion justifica la importancia del clima organizacional y su relacion con
el crecimiento de la economia, la productividad y la eficacia de una organizacion,
permite ampliar los mercados de distribucion, inversion, costos de produccion, asi

mismo, se debe reforzar con un control eficiente en la calidad.

Como lo hace notar Root (1985), el Clima Laboral guarda relacién con la estructura
organizacional, la misma que, establece niveles jerarquicos de responsabilidad,
descripcion de puestos, normas de desempefio, remuneraciones, estilo de liderazgo,
apoyo, valores de trabajo, la forma en la que se constituye la organizacion puede
repercutir de manera directa sobre la Productividad Laboral. Asi mismo Maish (2004)
considera que el Clima Laboral son un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo,
percibidas por los miembros de la organizacion, sirve como fuerza primordial que

influye en la conducta organizativa.

Con base en Ruiz (2008), en el libro estudios industriales de la micro, pequefia y
mediana empresa enfatiza que la productividad es un factor de caracter determinante
para alcanzar la competitividad, es un indicador para medir el crecimiento econémico
de un pais, lo cual se traduce en el uso de recursos con relacion al nivel de los salarios,
el analisis de medicion es fundamental para canalizar esfuerzos, mediante el célculo
de los indicadores de productividad se podra conocer cual es el nivel de desempefio
organizacional, el nivel de competitividad, costo laboral y la productividad total, esto
permite a la organizacion conocer el estado economico en el que se encuentran fuentes

de despilfarro de efectivo.



Esta investigacion analizara el impacto social del clima organizacional sobre el
departamento de produccidn, lo cual involucra directamente a la productividad, ya que
se encuentra dada por el apropiado funcionamiento y mantenimiento de maquinarias
con el aumento de la capacidad de produccién por medio del control de procesos y la
produccion, las cuales son funciones operativas que se llevan a cabo en todo momento,
con la finalidad de conseguir los objetivos organizacionales en donde se involucra a

toda la organizacion.

Este estudio se incursiona dentro del sector carrocero de la empresa de la Metal
mecénica, debido a que es el sector con mayor importancia para la economia y ayuda
a generar méas plazas de empleo, siendo uno de los ejes primordiales para el
crecimiento economico en la ciudad de Ambato, por lo que se analizara los datos
historicos, que ayudaran a determinar el nivel de crecimiento a lo largo del tiempo en
el mercado competitivo, determinando la incidencia del Clima Laboral sobre la
productividad de la organizacion, puesto que, se pretende dar solucién al problema de
la baja productividad del personal, por medio del uso de informacion oportuna para

cumplir las metas establecidas.
1.2 Antecedentes Investigativos

1.2.1 Antecedentes Internacionales

Como plantea Diaz y Gonzélez (2015), en su tesis de grado titulada “La Relacién
del Clima Organizacional en la Motivacién de Logro de Trabajadores Mexicanos,
en la Universidad Nacional Autbnoma de México” tuvo como objetivo analizar las
causas y efectos para mejorar el ambiente de trabajo desde una perspectiva de
desarrollo organizacional. La metodologia utilizada empled diferentes técnicas
como: observacion, encuesta, entrevista, grupos de discusion, escalas o analisis de
datos, los cuales hacen énfasis en el estudio estadistico del clima organizacional y
motivacion de logro, en relacion con las variables sociodemograficas. La muestra
se conformé por 200 trabajadores en tiendas de autoservicio tanto del Distrito

Federal como del Estado de México.

Los resultados evidenciaron una relacion significante entre los factores motivacion
y clima organizacional, relaciones sociales, apoyo, union, beneficios, recompensas,
se concluye que, para un mejor Clima Laboral existe preferencia por realizar tareas
dificiles buscando la perfeccion en el trabajo, se describe como mejorar en
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situaciones interpersonales. En base a los resultados obtenidos se concluyé que, los
trabajadores que han tenido un ascenso en la organizacion perciben un Clima

Laboral mas favorable de beneficios y recompensas.

El estudio se encuentra ligado a la presente investigacién por demostrar que el
Clima Laboral depende de las actitudes, comportamientos del trabajador, en
relacién con su entorno laboral, que pueden estar influenciados por elementos de
caracter interno o externo, lo cual genera motivacion en el personal, es por ello que,
para un maximo rendimiento debe estar a gusto en su lugar de trabajo y asi se
potencializara el crecimiento de la organizacién. Las empresas estan conformadas
por seres humanos y por la relacion con los diferentes elementos o subsistemas, en
donde, se destacan materiales, informacién, financieros y humanos, mantienen

interrelacion en la toma de decisiones.

Citando a Tito (2012), en su tesis doctoral titulada “Gestion por Competencias y
Productividad Laboral en las Empresas del Sector de Calzado de Lima
Metropolitana”, realizada en la Universidad Nacional Mayor de San Marcos, Lima-
Perd, tuvo como objetivo demostrar que la gestion por competencias es un modelo
innovador de gestion orgaizacional que garantiza mejorar los niveles de
Productividad Laboral, en las empresas del sector de confeccion de Calzado de
Lima Metropolitana, elevando los niveles de productividad en sus colaboradores.
La metodologia utilizada tuvo un enfoque cuantitativo con alcance descriptivo y no
experimental, tambien se soporta mediante la aplicacion de tres encuestas, la
capacitacion, la etnografia, la observacion directa y entrevistas a profundidad. La
poblacion de estudio fueron los 96 directivos o administradores de las empresas
fabricantes del sector de confeccion de calzado de Lima Metropolitana, donde el

tamafo de la muestra se determind por conveniencia.

Los resultados obtenidos demuestran que es factible implementar la gestion por
competencias en las empresas del sector confeccion de calzado de Lima
Metropolitana, para lo cual se requiere que exista el conocimiento previo del
modelo y la voluntad politica de aplicarlo, por medio de un sistema de Gerencia por

Competencias, que permita mejorar los niveles productivos de sus colaboradores.

El estudio se vincula con la presente investigacion por destacar que, las

competencias, habilidades, aptitudes y conocimientos de los colaboradores son de



gran importancia e influyen de manera directa en la Productividad Laboral de

manera que permiten mejorar los niveles de produccion de una empresa o sector.
1.2.2 Antecedentes Nacionales

Citando a Diaz (2012), en su tesis de grado titulada “Analisis del Clima Laboral y
su Relacion con el Nivel de Satisfaccion que Existe en los Trabajadores de la
Corporacion Ecuatoriana de Aluminio S.A CEDAL”, realizada e la Universidad
Central del Ecuador de Quito, tuvo como objetivo determinar, si el clima
organizacional influye en la Satisfaccion Laboral y el impacto negativo a su
desempefio productivo, incita a probar si el Clima Laboral influye en la satisfaccion.
La metodologia utilizada tuvo una investigacion correlacional, no experimental,
con metodo inductivo y deductivo, se hizo uso del instrumento de cuestionario,
aplicando una encuesta anonima. La muestra fue de 264 trabajadores para detectar

el nivel de satisfaccion en relacién al Clima Laboral.

Los resultados evidenciaron la existencia de una relacion directa entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral, esta relacion esta presente entre los factores
interrelacionados de las variables estudiadas, es decir, la satisfaccion laboral de los
trabajadores de CEDAL S.A esta presente de manera positiva, siempre y cuando el
Clima Laboral presente una inclinacién positiva. No obstante, destaca que el
personal se encuentra identificado y comprometido con la organizacién, lo cual es

un punto clave para el buen desempefio de sus funciones.

Este estudio se encuentra ligado a la presente investigacion, por demostrar la
importancia de tener un Clima Laboral adecuado, ya que evidencia que, se debe
mejorar el nivel de conformidad debido a que beneficia a la empresa, se comprueba
que a mayor grado de satisfaccion en el lugar de trabajo mayor sera su desempefio,
por ese motivo contribuye a la mejora continua de los servicios y tareas que se
Ilevan a cabo dentro de la organizacion. También sefiala que la existencia de un
buen liderazgo, genera una comunicacion mas amplia entre los miembros de la
organizacion, fomentando el trabajo en equipo, en consecuencia, se puede apreciar

mayor motivacion en el personal para el desarrollo de sus actividades.

Como afirma Vera (2016), bajo la linea de investigacion, con el tema “Disefio de
un Plan Estratégico para la mejora del Clima Laboral de los Servidores publicos de
la Secretaria Nacional de Gestion Publica de la Ciudad de Quito”, realizada en la
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Universidad Internacional del Ecuador, tuvo como objetivo identificar los factores
criticos del Clima Laboral de los servidores de la Secretaria Nacional de Gestion de
la Politica. La metodologia utilizada tuvo un disefio no experimental, en razon de
que, no se manipulé de manera deliberada ninguna variable, hizo uso del método
inductivo, estadistico, analitico. La poblacién de estudio fue de 297 servidores

publicos.

Los resultados de la investigacion sefialan que, el Clima Laboral es de vital
importancia en el desempefio laboral en la institucion, son influidos por acciones
de motivacion, incentivos, imparcialidad, equidad, transparencia, estos resultados
permiten plantear estrategias y acciones que conlleven a la mejora del mismo, se
debe mejorar la comunicacion vertical ascendente y descendente entre jefes y
subordinados, es necesario fomentar el reconocimiento laboral para retribuir el
esfuerzo de forma eficiente con el cumplimiento de funciones y metas especificas
organizativas, asi también, fortalecer los sentidos de pertenencia, orgullo y

satisfaccion.

El estudio aporta a la presente investigacion, por destacar la existencia de factores
que afectan a la Productividad Laboral, sefialando que, se debe tener una mejor
comunicacion, reconocer el esfuerzo laboral, fomentando el trabajo en equipo de
manera que, se pueda fortalecer el sentido de pertenencia y orgullo de pertenecer a
la institucion. Resaltando que, no se debe pasar por alto las necesidades de los

colaboradores.
1.2.3 Antecedentes Locales

Segun Cortez (2018), en su tesis de grado titulada “El Clima Organizacional y el
Desempefio Laboral en el Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
Cantdn Pelileo”, realizada en la Universidad Técnica de Ambato, llevada a cabo en
Pelileo, tuvo como objetivo, conocer como se relaciona el Clima Laboral con el
desempefio laboral en el Gobierno Autonomo Descentralizado del Cantdn Pelileo,
Provincia de Tungurahua. La metodologia utilizada tuvo un enfoque mixto, con una
modalidad de investigacion Bibliografica documental y de Campo, tuvo un nivel
exploratorio, descriptivo, correlacional, para el proceso de recoleccién de

informacion, se hizo uso de un cuestionario de 27 preguntas, que fue aplicado a un
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universo de 63 personas, los datos fueron analizados mediante la prueba de Chi-
cuadrado X2, también se desarrollo la evaluacion de desempefio a los funcionarios.

Los resultados de esta investigacion evidencian que, el clima organizacional y el
desempefio laboral de los trabajadores del G.A.D Municipal de Pelileo se
encuentran relacionados de manera directa, determinando que, un Clima Laboral
inadecuado provoca insatisfaccion laboral, como también, la falta de compromiso,
lo que conlleva al incumplimiento de objetivos, alterando los niveles de estabilidad

emocional y el desempefio de los servidores.

Este estudio aporta a la presente investigacion, por recalcar la importancia de
conocer, la manera en que afectan los factores del Clima Laboral en el desempefio
de los trabajadores, resaltando que, los colaboradores merecen atencion e
importancia, asi mismo, sefiala que se debe tomar en cuenta aspectos relevantes al
clima organizacional, puesto que, serviran de apoyo para la mejora del ambiente de

trabajo, el cual se vera reflejado en el desempefio laboral.

Citando a Meza (2021), en su trabajo de grado titulado “Influencia del Clima
Organizacional en el Desempefio Laboral de los Colaboradores de la Empresa
MENDOTEL S.A”, realizada en la ciudad de Ambato, por la Universidad Catélica
de Santiago Guayaquil, tuvo como objetivo, determinar la influencia del clima
organizacional en el desempefio laboral de los colaboradores de la empresa
MENDOTEL S.A, para el disefio de una propuesta de mejora. La metodologia
empleada para esta investigacion, tuvo un enfoque cuantitativo, método deductivo,
de alcance correlacional, se utilizé como técnica la encuesta, la cual fue dirigida a

62 trabajadores.

Los resultados de este estudio, evidencio un Clima Laboral deficiente, el cual, se
debe a un puntaje inferior obtenido, por el mayor nimero de dimensiones a medida
del rango de calificacion, reflejando grandes problemas en la ausencia de
reconocimiento al desempefiarse mejor, genera escases de trabajo organizado y
planificado, ausencia de progreso dentro de la organizacion. Sin embargo, el
desempefio se calificd como regular, encontrando problemas como la falta de apoyo
por parte de la institucion, como también la falta de reconocimiento por logros y
cumplimiento de metas. Se concluy6 que, existe relacion positiva significante entre

el Clima Laboral y el desempefio laboral.
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Este estudio aporta a la presente investigacion, por destacar que, es indispensable

conocer los elementos que influyen de manera significativa en varios procesos y

aspectos, como la relacion estre el jefe y los subordinados, la comunicacion,

solucion de conflictos, la toma de decisiones, el nivel de desemperio y los resultados

obtenidos. Se puede constatar que, los mayores problemas suceden por la falta de

motivacion, inncentivos, ausencia de procesos inductivos, desconocimiento.

1.3. Objetivos

1.3.1 Objetivo general

Analizar los factores del Clima Laboral que afectan a la Productividad de la

empresa Carrocerias ALME de la ciudad de Ambato.

1.3.2 Objetivos Especificos

Identificar los factores relacionados al Clima Laboral que afectan a la
Productividad de la empresa Carrocerias ALME de la ciudad de Ambato.
Establecer los niveles de Productividad Laboral en la empresa Carrocerias
ALME de la ciudad de Ambato.

Analizar los factores del Clima Laboral y los niveles de Productividad Laboral

en la empresa Carrocerias ALME de la ciudad de Ambato.

1.4 Fundamentacion Tedrica

1.4.1 Clima laboral

Como plantea Bustos (2016), en su libro Clima Laboral, menciona lo siguiente:

Clima Laboral es un indicador fundamental de la vida de la empresa que
contempla desde las normas internas de funcionamiento, condiciones
ergondémicas del lugar de trabajo, maquinarias, equipos, salarios, jefes hasta
llegar a la satisfaccion de cada persona con la labor que realiza dentro de la
organizacion. (p. 275)

El Clima Laboral se percibe en las relaciones interpersonales del grupo

colaborador, la manera en que conviven evidencia sus principios y valores.

Tal como Uribe (2014) plantea que el Clima Laboral es aquel que influye en la

productividad, salud y percepcion de los trabajadores, estudia la complejidad de las
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relaciones con un enfoque a la psicologia en medida que beneficie a la calidad de vida

y salud de los trabajadores y lograr la tan anhelada Productividad Laboral.

Como expresan los autores Segredo (2015), en su articulo El enfoque sistémico del

clima organizacional y su aplicacién en salud publica:

El Clima Laboral forma parte del ambiente social, asi mismo se ve afectada

por ella e interactia como sistema abierto, para entender la relacion entre

uno y otro es necesario comprender la relacion intrinseca de toda la

organizacion, formada por partes que replican la estructura general. El

ambito social siempre impacta el &mbito organizacional. (p. 120)

Esto indica la importancia de tener un Clima Laboral saludable que genere
compafierismo, confianza entre los miembros de la organizacién ya que esto se ve

reflejado en los niveles productivos.

El Clima Laboral entonces, es una relacion interpersonal, que parte de la relacién
intrinseca de toda la organizacion, se basa en la psicologia, es considerado como un
indicador que permite medir la aceptacion de normas y politicas de la empresa, de tal

manera que, genere beneficios en la Productividad Laboral de la organizacion.

Tabla

1 Clima Laboral

Componentes Detalle

Ambiente fisico Espacio fisico, instalaciones, equipos, cromatica

visual, temperatura, contaminantes.

Caracteristicas Tamafio de la organizacién, tipo de estructura,
Estructurales tipo de direccidn.
Ambiente Social Compafierismo, conflictos, relaciones

interpersonales, comunicacion.
Caracteristicas personales  Aptitudes, actitudes motivacionales.
Comportamiento Productividad, ausentismo, rotacion, satisfaccion

organizacional laboral, niveles de tension.

Nota: Tomado de Salazar et al., (2009).
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1.4.2 Cultura Laboral
Desde el punto de vista de Coll (2019), en su libro Comunicacion y Cultura

Organizacional en Empresas Chinas y Japonesas, manifiesta lo siguiente:

Cultura laboral es una nueva Optica que permite a la alta gerencia
comprender y mejorar las organizaciones obedece la necesidad de
comprender lo que ocurre en su entorno y explican porque la razon de
realizar ciertas actividades en las organizaciones puede ser construida y
usada como una herramienta por los administrativos, analiza modelos de
cultura corporativa como instrumento para elevar la productividad. (p. 62)
Es decir, es un conjunto de comportamientos y normas que sirven de guia
para lideres y empleados.

Desde la posicion de Chiavenato (2011):

La cultura organizacional es la diferencia entre una empresa y otra que

permanecen en el tiempo, lo que provoca la dificultad de modificarla, no es

algo palpable, no se percibe ni se observa, se palpa por los efectos y

consecuencias. (p. 72)

Esto indica que, la existencia de un Clima Laboral saludable, replica en la
supervivencia de las organizaciones, a pesar de, la globalizacién, cambios

tecnoldgicos y nuevas tendencias de mercado.

Como expresa Nosnik (2015), en su libro Culturas Organizacionales: Origen,
consolidacién y desarrollo, expresa lo siguiente:
Cultura organizacional es un intento por esbozar un esquema conceptual y
de reflexion gque oriente, organice y en el mejor de los casos permita evaluar
iniciativas, proyectos y acciones correctivas en materia de desarrollo
cultural en las organizaciones de los paises de habla hispana y el resto del
mundo. (p. 14)
Asi mismo es un conjunto de conocimientos y trucos que permiten el logro

de los objetivos empresariales.

Conforme con las expresiones de diferentes autores la cultura laboral de una
organizacion no es aquella que se puede ver o palpar sino mas bien es aquella que

se hace sentir por las consecuencias, asi mismo permite evaluar iniciativas,
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proyectos, sirve como herramienta en los procesos administrativos hace uso de

modelos de cultura organizacional para acrecentar los niveles productivos.

1.4.3 Comunicacién organizacional
La comunicacion organizacional son las maneras de comunicacion existentes
dentro de las organizaciones. A juicio de Fernandez (1995):

La comunicacién organizacional se considera por lo general como un

proceso que sucede entre los miembros de una colectividad social al ser un

proceso, la comunicacion dentro de las organizaciones, es una actividad
dinamica, en cierta forma en constante flujo, pero que mantiene cierto grado

de identificacion de estructura. (p. 65)

Es decir, la comunicacion laboral se da entre los colaboradores, dentro del
espacio de trabajo, el mismo que, permite la formacion del compafierismo y
confianza.

Como plantea Hall (1995), “La comunicacion organizacional deben suministrar
informacidn precisa con los tonos emocionales apropiados para todos los miembros
que necesiten el contenido de la organizacién” (p. 45). Es decir, los mensajes

transmitidos, no deben generar ambigiiedad para una mejor comunicacion interna.

Como afirma Goldhaber (1997), “La comunicacion organizacional es el flujo de
mensajes dentro de una red de relaciones interdependientes por lo que también se
distinguen tres aspectos” (p.34). La comunicacion se da entre dos 0 mas personas,
las mismas que, son capaces de transmitir un mensaje mediante el uso del cédigo,
como simbolos, letras, los mismos que, cumplen la funcion de llegar al receptor de

manera clara.

1. Comunicacién organizacional ocurre con un sistema complejo y abierto que

es influenciado e influencia al ambiente laboral.

2. La comunicacion organizacional implica mensajes, flujo, proposito,

direccién y el medio empleado.

3. La comunicacién organizacional implica las personas, actitudes,

sentimientos, relaciones y habilidades.

La comunicacion organizacional, se realiza por medio del personal que constituye

una organizacion, esta debe ser concisa clara y debe ser expresada de manera
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apropiada, para todos los que conforman la organizacion, emitiendo mensajes,

sentimientos, emociones y habilidades.

1.4.4 Desarrollo Organizacional
El desarrollo organizacional trata sobre el desarrollo, funcionamiento y efectividad
en las relaciones humanas dentro de la organizacién. Como expresa Bennis (1969):

El desarrollo organizacional es una respuesta al cambio, una compleja
estrategia educacional con la finalidad de cambiar creencias, actitudes,
valores y estructura de las organizaciones de manera que se puedan adaptar
a las nuevas tecnologias, mercados, desafios y el aterrador ruido de cambios.
(p-33)

Es un conjunto de técnicas, estrategias formuladas para fomentar el correcto

funcionamiento de la empresa.
Desde la posicion de Beckhard (1969):

El desarrollo organizacional es un esfuerzo planeado que abarca toda la
organizacion, administrado desde arriba, para aumentar la eficiencia y salud
de toda la organizaciéon por medio de intervenciones planteadas en los
procesos organizacionales, usando conocimientos de la ciencia del
comportamiento. (p. 13)
Es decir, dinamiza los procesos, crea un estilo y sefiala una meta
institucional.
Citando a Blake y Mouton (1969), “El desarrollo organizacional es un plan con
conceptos y estrategias, tacticas y técnicas para sacar a una corporacion de una
situacion que constituye una excelencia” (p. 34). Usa el conocimiento para formular

estrategias, normativas que permitan el logro de los objetivos empresariales.

El desarrollo organizacional, es una respuesta para la adaptacion a nuevos procesos,
nuevas tecnologias, retos y desafios para sacar a una organizacion adelante, llegando

a construir un nivel de excelencia usando el conocimiento.

1.4.6 Importancia

Como afirma Martinez (2012), “El potencial del ser humano es el arma competitiva de

la empresa, en los tiempos actuales es muy importante valorarlo y presentarle la debida
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atencion” (p. 1). La presencia de un Clima Laboral alto permite el desarrollo del
compafierismo y el trabajo en equipo que permiten el aumento de la productividad.

Un Clima Laboral positivo propicia una mayor motivacion y por tanto una mejor
productividad por parte de los trabajadores. Otra ventaja importante de un Clima
Laboral adecuado es el aumento del compromiso y de lealtad hacia la empresa, por
tanto, los objetivos seran obtener mejores resultados laborales en la productividad de

la empresa en: alto desempefio, compromiso o cooperacion.

El Clima Laboral con el cumplimiento de metas relaciona de forma estrecha, su
importancia recae en precautelar la salud laboral, con la finalidad de, poder cumplir
con las necesidades de la alta gerencia, mientras mejor sea el Clima Laboral mejor sera
el desempefio de los colaboradores.

1.4.7 Caracteristicas del Clima Laboral

Brunet (2011) plantea que el Clima Laboral es la configuracién de las caracteristicas
de la organizacion, juega un papel importante en la manera de comportarse, puede
descomponerse de la forma de la estructura de la organizacion, estilo de liderazgo,

comunicacion, direccion.
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Tabla 2

Caracteristicas del Clima Laboral

Caracteristicas:

1.- Configuracion particular de variables situacionales.

2.- Sus elementos pueden variar, aunque el clima puede ser el mismo.

3.- Tiene una connotacion de continuidad, pero no forma parte permanente de la
cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular.

4.- Es determinado por caracteristicas, conductas, aptitudes, expectativas de otras
personas por realidades socioldgicas y culturales organizativas.

5.- Es exterior al individuo quien puede sentirse como agente que contribuye con
la naturaleza.

6.- Es distinto a la tarea de manera que se observan climas diferentes entre los
individuos que desemperian la tarea.

7.- Est4 basado en las caracteristicas de la realidad tal y como las percibe el
observador o actor.

8.- Es féacil describirlo mediante resultados.

9.- Influye sobre el comportamiento.

10.- Es un determinante directo en el comportamiento, actia en actitudes y

expectativas, determinantes directos del comportamiento.

Nota: Tomado de Brunet (2011).

Ramos (2016) sostiene que estos elementos se unen para formar un Clima Laboral

dotado de sus propias caracteristicas, que representa la personalidad de la organizacion

y el comportamiento de las personas en estudio (p. 21).

Las caracteristicas del Clima Laboral, inciden en la configuracién de variables

situacionales existentes dentro de la organizacion, las mismas que, pueden variar

independientemente de los miembros que la conforman, asi presenten un Clima

Laboral similar, estas caracteristicas estan basadas en la realidad, se pueden describir

por resultados, consienten determinar los comportamientos y actitudes de un grupo, de

tal manera que, permita conocer cual es la verdadera personalidad de la organizacion,

para que, la alta gerencia sepa que hacer para propiciar un ambiente laboral adecuado,

para los trabajadores de las diferentes areas.
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1.4.8 Tipos de Clima Laboral

Desde la perspectiva de (Bordas, 2016), en su libro Gestion de estratégica del Clima

Laboral describe que existen 4 tipos de Clima Laboral.

e Paternalista: En este apartado se trata el grado de confianza condescendiente
por cada uno de los niveles de la organizacion, ademas de la falta de
comunicacion que existe entre la direccion de las lineas que comunican a
los empleados, este tipo de organizacion se denomina como muy rigida
debido a que su posibilidad de descenso es minima, los empleados no
poseen el sentido de identidad con la filosofia de su misién y el desarrollo
de los objetivos de la empresa. (p. 15)

e Autoritario: Se caracteriza por la falta de confianza de sus empleados por
parte de la direccion, toma en cuenta que la alta direccion toma decisiones
y forja los objetivos e impone a la organizacion, presenta un ambiente
estable aleatorio en el que la comunicacion de la direccion de sus empleados
no existe mas que en forma de directrices y de instrucciones especificas.
(p.15)

e Participativo: La direccion tiene confianza en los empleados, la toma de
decisiones esta diseminada en toda la organizacion bien integrados en cada
uno de sus niveles, la comunicacion se hace de manera ascendente o
descendente, también de forma lateral, los empleados se encuentran
motivados por la existencia de una relacion amigable, presencia de
confianza entre superiores y subordinados, todos los empleados forman un
equipo para alcanzar los fines y metas organizacionales. (p.15)

e Consultivo: Surge el clima consultivo debido a la confianza de la direccion
hacia sus subordinados permitiéndoles participar en la toma de decisiones
especificas en los niveles inferiores, existe con comunicacion de caracter
ascendente, se utilizan para motivar a los trabajadores y se trata de satisfacer
sus necesidades de prestigio y de estima, presenta un ambiente bastante
dindmico en donde la administracién se da bajo la forma de objetivos por

alcanzar. (p.15)
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1.4.9 Factores que influyen en el Clima Organizacional

Tabla 3

Factores del Clima Laboral

Factores

Concepto

Responsabilidad

Recompensa

Riesgo

Cordialidad

Conflicto

Apoyo

Consideracion

Espiritu

Intimidad

Obstaculizacion

Motivacion

Identidad

El sentimiento de saber cuando se tiene un trabajo que hacer, saber
que es su trabajo para realizar.

El sentimiento de recompensa por hacer bien el trabajo, permite
percibir la existencia de equidad en las politicas de paga y
promocion.

El sentido de riesgo en la realizacion de actividades por ejercer el
cargo de trabajo dentro de la organizacion.

El sentimiento de la presencia del compafierismo presente en el
lugar de trabajo influye en las relaciones interpersonales, fortalece
vinculos amistosos.

El sentimiento acerca de problemas ocultos entre los miembros de
la organizacion que los superiores desean conocer.

La ayuda percibida entre los superiores y subordinados, permite
fomentar el apoyo mutuo entre toda la organizacion.

La opinion percibida por parte del grupo colaborador por las reglas
politicas, requisitos, actividades existentes en el cargo y lugar de
trabajo.

La percepcion por parte de los miembros sobre las necesidades
sociales atendidas y el sentimiento de un buen trabajo realizado.

Los trabajadores gozan de relaciones interpersonales y
satisfaccion de necesidades.

Se refiere al sentimiento de agobio con deberes de rutina que no
facilita las actividades a realizar.

Se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por
esfuerzos para incentivar el espiritu de equipo.

El sentimiento de pertenencia al lugar de trabajo y la motivacion
que ello representa.

Nota: Tomado del Portal de Relaciones Publicas (2017).
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Los miembros de la alta gerencia o personal administrativo deben tomar en cuenta la
relacion laboral y la forma en que conviven los miembros de la organizacion, para no
afectar al Clima Laboral existente, los factores presentados son de caracter individual,
en cada uno de ellos se resalta capacidad, habilidad para enfrentar nuevas metas y retos
organizacionales, cada factor puede ser motivo o causa para un problema dentro de la

organizacion, por lo que es muy importante estar alerta.

1.4.10 Dimensiones del Clima Organizacional

Desde el punto de vista de Segredo (2013), “El clima organizacional presenta
componentes como son: responsabilidad, autonomia, estructura, liderazgo,
relaciones interpersonales, confianza, individualismo, percepcion, conflicto”
(p.34). Estos componentes permiten el estudio, andlisis, valoracién del Clima

Laboral existente que permita conocer las fortalezas y debilidades de las empresas.

Chiang et al. (2008) plantea que las dimensiones del Clima Laboral estan
conformadas por: autonomia, cohesién, confianza, apoyo, reconocimiento, presion,
innovacion, estas dimensiones fueron propuestas en el estudio de Koys y Decottis
(1991), las cuales definen la percepcion del Clima Laboral incluye dimensiones

como el bienestar, competencias, expectativas, efectos, desgaste.
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Tabla 4

Dimensiones del Clima Laboral

Dimensién Concepto:

Autonomia Percepcion del grado de aportacion de cada colaborador en la
toma de decisiones, metas, prioridades.

Cohesion Es la percepcion de las relaciones interpersonales entre los
miembros de la organizacion, permite la presencia de confianza
y refiere al material de apoyo para las actividades diarias.

Presion Es la percepcion que existe con respecto a estandares de
funcionamiento, desempefio y culminacién de la tarea.

Apoyo Percepcion por parte del grupo de trabajo respecto a la
tolerancia, el respaldo, toma en cuenta los errores y las
represalias.

Reconocimiento La percepcion respecto a la recompensa que reciben, por su
contribucion a la empresa.

Equidad La percepcidn sobre politicas y reglamentos equitativos y claros
dentro de la institucion.

Innovacion La percepcion acerca del animo para asumir riesgos, ser
creativo y asumir nuevas areas de trabajo, en donde no se cuente
con experiencia suficiente.

Liderazgo La habilidad de motivar, inspirar a los subordinados a perseguir
y lograr los objetivos y de una vision de la organizacion,
reconoce la autoridad del puesto, deriva conocimientos y
competencias para guiar a los subordinados al alcance de los
objetivos organizativos.

Nota: Tomado de Chiang et al., (2008). Clima organizacional en organizaciones del
sector estatal, desarrollo, adaptacion y validacion de instrumentos. Scielo. 2(23).
https://www.scielo.cl/scielo.php?script=sci_arttext&pid=S0718-
23762008000200004

Por medio de las dimensiones del Clima Laboral, se puede estudiar el nivel y estado
del ambiente existente entre el personal, para poder determinar, en qué grado estas
afectan a la Productividad Laboral y buscar soluciones a estos factores, para de esta

manera incentivar a la mejora continua del trabajo colaborativo.
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1.4.11 Indice de Ambiente Laboral

Citando a Cipamocha y Pifiedos (2015), “el indice laboral es un indicador que se
obtiene por medio de la realizacion de un instrumento de recoleccion de informacion,
el mismo que, representa la cuantificacion del ambiente laboral, mide el grado de
favorabilidad de las caracteristicas organizacionales” (p.28). Este indicador permite
conocer el nivel de aceptacion de los subordinados por el Clima Laboral existente en

el lugar de trabajo.

Como sefiala Mera (2017), “El indice del ambiente laboral permite conocer el estado
de la empresa e implementar medidas o estrategias para mejorar su funcionamiento”
(p.12). Es asi como se puede implementar estrategias para la mejora de este, por medio

de actividades.

El indice de valoracion del ambiente laboral permitird conocer, el nivel de las
relaciones interpersonales entre el equipo de trabajo, el mismo que, permitira

implementar estrategias para la mejora del trabajo en equipo organizativo.

Tabla 5

indice de Valoracion del Clima Laboral

Iindice de ambiente laboral Valoracion
(1AL)
100 Excelente
95 <I1AL <100 Muy alta
85,7 <TAL <95 Alta
73,5 <IAL < 85,7 Media alta
59,9 <IAL <735 Media baja
46,3 <TAL <59,9 Baja
34,1 <IAL < 46,3 Muy baja
23,8<IAL <341 Critica

Nota: Tomado de Cipamocha y Pifiedos (2015).
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1.5.1 Productividad
Se conoce como una medida econdmica que calcula cuantos bienes y servicios se

han producido por cada factor utilizado. Como dice Hoffman et al. (2017):

Productividad es la proporcion de lo que una empresa es capaz de producir
y los recursos que utiliza para lograrlo, es el resultado de las decisiones
tomadas con respecto a la cantidad y calidad de los inputs productivos, la
tecnologia empleada, el proceso de cambio en relacion con los elementos de
la cultura organizacional con los modelos de negocios. (p.36)

En si, es la capacidad de una empresa para producir un determinado bien o

servicio, por medio del uso de recursos.

Se conoce como productividad a la relacion existente entre el volumen total productivo
con los recursos utilizados para alcanzar altos niveles de produccion, las entradas y
salidas, se entiende como se utilizan los factores de produccion durante los procesos
de productivos, las organizaciones deben competir con altos niveles de productividad
(Herrera et al., 2018). Implica el uso de recursos, tecnologia, mano de obra para el
logro de un determinado producto.

“La productividad puede definirse como el arte de crear y generar bienes o servicios,
es considerado un término promedio de eficiencia sobre la produccion, se puede
manifestar asi también como una relacion entre entradas y salidas” (Nemur, 2016, p.
6). En las empresas, la productividad se refleja por medio del esfuerzo de los
colaboradores.

1.5.2 La productividad Total (PT)

La productividad total se refiere a la eficiencia productiva calculada por lo

elementos de produccion. Teniendo en cuenta a Nemur (2016):

La productividad total (PT) puede alcanzarse al considerar todas las
entradas y salidas, cuando se calcula la medida de la productividad. El
desempefio productivo de la empresa depende en gran medida de la
productividad, y lo mismo ocurre con el desempefio productivo de una
nacion. (p. 6)

Es decir, la productividad total indica la capacidad de produccién,

considerando el desempefio de la empresa.
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Dicho con palabras de Juan y Pageo (2021):

La productividad total (PT) mide la relacion entre el volumen de output y la
cantidad utilizada de todos los inputs utilizados empleados en el proceso
productivo. Puesto que los inputs pueden sustituirse entre si, la
productividad total permite separar hasta cierto punto, el cambio
tecnoldgico de los cambios en proporcion de factores, el aumento de la
productividad total supone un cambio tecnolégico. (p. 35)

En otras palabras, mide la suma de contribuciones del trabajo y capital.
Dicho con las palabras de Nemur (2016):

La productividad total o (TPF o TFP del inglés Total Factor Productivity)
puede utilizarse para la medicion de la productividad, toma en consideracion
el crecimiento residual que no podria ser explicado con la tasa de cambio
del capital, trabajo y otras salidas, pero pese a esto se contaria con factores
de crecimiento econdmico como innovacion técnica y organizativa. (p.6)
Es decir, mide cuantos bienes y servicios se han producido, durante un

periodo de tiempo especifico.

Se conoce como productividad total o PT a la medida de la productividad, en
relacién con el output de los inputs, que se emplean en cada proceso de produccion,
cabe recalcar que la productividad depende directamente del desempefio

organizacional.
1.5.3 Productividad Parcial

Desde el punto de vista de Juan y Pageo (2021), ““La productividad parcial se utiliza
para relacionar el output de una empresa o sector con un solo input, esta medida se
obtiene al dividir el nivel de output por la cantidad utilizada por el input y es igual
al promedio de este” (p. 34). En otras palabras, es el cociente entre la produccién y

el consumo de elementos utilizados.

Como afirma Lopez (2016), “La productividad parcial mide la cantidad de bienes

producidos con relacion a las cantidades de uno solo de los elementos de entrada,
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mano de obra y a los materiales empleados en la entrada de procesos” (p. 65). Indica

la cantidad de recursos empleados por cada producto producido.

Empleando las palabras de Rivas (2021), “Se define como productividad parcial
PPi (Productividad Parcial del imput). Razén entre la produccion de un bien o
servicio y una clase de insumos” (p. 33). Hace referencia, a la cantidad empleada

por cada producto de un determinado recurso de mano de obra.

La productividad parcial es aquella que, hace referencia a las variables de entrada,
toma en consideracion la mano de obra y la materia prima, a lo cual, se lo conoce
como entrada de procesos, por otra parte, es la razon de la produccion de un bien o

servicio.
1.5.4 Caracteristicas

1. Priorizar lo que es realmente importante para el logro de objetivos y metas
organizacionales.

2. Planificar llevar un orden de actividades con una perspectiva de la situacion
en donde se despejan posibles obstaculos no deseados.

3. Disciplina en las actividades bien realizadas, en el tiempo establecido,
dispone de un tiempo limitado para poder sacar provecho.

4. Sentido critico Personas con un alto coeficiente critico que son capaces de

saber cuando algo se realiza de buena o de mala manera.

1.5.5 Importancia

La productividad permite mejorar la calidad de vida, puesto que es un factor
determinante del crecimiento econémico. Desde la posicion de Pozos y Marquez
(2016):

La productividad es importante para una empresa debido a que se encuentra
ligada con la rentabilidad, el binomio se logra por medio de la persecucion
de la calidad méaxima, la calidad no se encuentra solamente en los procesos
de fabricacion de productos, enfrenta a toda la dimension de la empresa,
implica los stakeholders, respeta comportamientos éticos y de

responsabilidad social necesarios para el desarrollo sostenible. (p. 49)
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En si, permite producir mas con los mismos recursos, impulsando a la
innovacion y creacion de nuevos productos, que permiten aumentar la inversion y

empleo.

Tomando en cuenta a Hoyo (2020), “Las empresas que cuenten con una
productividad eficiente seran las Unicas en permanecer con vida y crecer en los
mercados productivos, de lo contrario aquellas que cuenten con una productividad
deficiente estan condenadas a desaparecer” (p. 927). Esta es la razén por la que, las
empresas buscan su maximo rendimiento, la productividad es un detonante de

innovacion, que impacta en la creacion de nuevos productos y servicios.

Como afirma Martinez (2019), “Es de suma importancia la productividad ya que se
puede aumentar la produccién, mediante la utilizacion de los mismos recursos,
consiste en emplear menos, es decir reducir tiempo de trabajo” (p. 2). Es decir, una
empresa productiva, es aquella que, con los mismos recursos puede hacer mas,
sacando provecho de sus materias primas, de manera que, reduzca el desperdicio de

recursos.

Para una organizacion, tener productividad es vital, de ello depende su permanencia
en el mercado, en si, la productividad hace referencia al uso de menos recursos en
menos tiempo, para la creacion de mas productos, lo que permite acrecentar la

produccién.

1.5.6 Administracion de operaciones

Como Expresa Dominguez (2016), “La administracion de operaciones se encarga
de estudiar los procesos de manera holistica y no desde sus particularidades
técnicas. Para lograr esto el administrador de operaciones debe tomar decisiones,
tomando en cuenta que estas afectaran a largo plazo” (p. 12). Este es un sistema,
que permite gestionar y controlar de forma eficiente y eficaz los cambios que se

pueden suscitar dentro de la empresa.
Teniendo en cuenta a Heizer y Render (2016):

La administracién de operaciones se sustenta en funciones basicas sin la
coordinacion de actividades la supervivencia seria demasiado complicada,

esas funciones son el apoyo que permite el desarrollo de procesos y facilita
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la adaptacion a las normas ISO 22000, norma que se encarga de certificar
toda la cadena productiva. (p. 53)
Es decir, la administracion de operaciones permite a las empresas controlar

los procesos hacia nuevos cambios.

Tordecilla (2017) plantea que la administracién de operaciones se encarga de
gestionar los procesos de logistica, hace referencia a la transformacion de las
materias primas en un producto terminado implica procesos como: corte, soldadura,

armado, limpieza, etc., las cuales requieren de un estudio minucioso de operaciones.

La administracion de operaciones se encarga del estudio de los procesos de la
logistica, implica latoma de decisiones, el apoyo de los procesos, lo cual incrementa
la eficiencia del desarrollo en las operaciones del proceso productivo, asi mismo

facilita la toma de decisiones.

1.5.7 Administracién de produccion
Es la ciencia que se encarga de estudiar diferentes elementos que intervienen en el

area de produccion. Como sefiala Fonnegra (2019):

La administracion de produccion es un area que permite estudiar la relacién
entre los recursos productivos de la empresa, este encargado de llevar a cabo
el proceso administrativo de los diferentes procesos con la finalidad de
estimular la mejora en los bienes y servicios. (p. 25)

Esta area se encarga de administrar los recursos productivos de la
organizacion, ejecuta el proceso administrativo para la mejora continua de bienes o
Servicios.

Empleando las palabras de Adam y Ebert (2016):

Todos los administradores hacen uso del proceso administrativo, los
administradores de operaciones son los que tienen la responsabilidad directa
de conseguir que el trabajo sea realizado, ellos por medio del liderazgo
deben aportar lo necesario para generar el bien o servicio que el cliente
demanda. (p. 9)

La administracion de la produccion gestiona procesos, disefia métodos para

la mejora de las instalaciones y ejecuta la toma de decisiones.
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De acuerdo con ISEF (2018):

La administracion de produccién busca reducir costos y gastos en sus
procesos, del area de administracion de produccion dependera la solidez de
la produccion del producto final, puesto que, en esta se hace uso de
diferentes recursos como son: maquinaria, mano de obra, materias primas,
etc. (p. 14)

Esta es la razon, por la que, las empresas deben hacer uso del proceso

administrativo, puesto que les permitird optimizar recursos y ahorrar dinero.

La administracién de produccion estudia los procesos, busca optimizar recursos y de
esta manera reducir costos, gastos operativos, con la finalidad de mantener eficiente la

cadena de valor.

1.5.8 Gestion de la produccién

Garcia et al. (2021) afirman que la gestion de la produccion es conocida como la
evolucion administrativa de produccion sobre un mundo globalizado, permite a las
grandes industrias desarrollar estrategias, para que, los gerentes de hoy en dia

puedan aplicar y puedan liderar de manera eficiente (p. 115).

Dicho con palabras de Ferndndez et al. (2016), “La gestion de la produccion se
encarga de evaluar y realizar comparaciones sobre los niveles de produccion de sus
respectivos procesos” (p. 3). En si, se encarga de controlar el buen funcionamiento

de los procesos de produccion.

La gestion de produccion involucra actividades relacionadas al proceso
administrativo, los recursos permiten el desarrollo de la toma de decisiones, implica
el impacto sobre las variables externas a la produccion, con el fin de controlar los
costos (Rivera et al., 2018).

La gestion de la produccion se encarga de realizar un andlisis exhaustivo del
proceso administrativo, en referencia a los procesos para la mejor toma de
decisiones, permite asi también crear estrategias para la solvencia en un mundo

globalizado.
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1.5.9 Factores de la productividad

Herrera et al. (2018) plantea que los factores del nivel alcanzado por la empresa,
destacan sobre los recursos humanos, las personas son las encargadas de desarrollar
los procesos y son primordiales para las actividades a ejecutar para el logro de los
objetivos.

Herrera et al. (2018) declara que los sistemas de gestion de calidad influyen en los
costos de los niveles productivos en las organizaciones, lo cual ha causado impactos
positivos y facilita el trabajo de los administradores generando el cumplimiento de

logros establecidos de manera concisa.

Alles (2018) plantea que los sistemas de gestion se utilizan para generar
competitividad en los sistemas productivos para la disminucion de costos en
términos de calidad, siempre se debe tratar el mismo tiempo puesto que estan

estrechamente relacionados, si existe un cambio este afectara a todo el organismo.

Los sistemas de gestion se emplean para poder obtener mayor competitividad en
los procesos productivos, por consecuente facilita la toma de decisiones
encaminada al logro de objetivos y metas organizacionales, se enfoca sobre la
calidad de la ejecucion de las actividades.

Herrera (2018) indica que la tecnologia es otro factor de la productividad, determina
el grado en que los niveles més altos pueden alcanzar la mayor calidad para la
mejora del producto.

Lopez (2017) define que las tecnologias son reconocidas por la forma en que
gestionan y controlan datos sobre las actividades de cada proceso de la

organizacion, son grandes transformadores de la economia.

Las tecnologias van de la mano con la globalizacion, estas permiten alcanzar la
mejorar continua de un producto llevandolo a una excelente calidad, las tecnologias
controlan las actividades de manera sistematica y son reconocidos por la

transformacion que producen dentro de la economia.
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1.5.10 Indicadores de productividad

Tabla 6

Indicadores de la Productividad Laboral

Indicadores

Concepto:

Productividad laboral

Productividad laboral
(PL)

Competitividad del Costo
Laboral (LCC)

Costo laboral Unitario
(ULC)

Productividad del Capital

Productividad del Capital
(CP)

Intensidad del Capital

Tasa de Excedente

Productividad Total

Es la cantidad de riqueza creada por el trabajador
mide la eficiencia y efectividad de cada trabajador
en relacion con el valor agregado o valor bruto.

Refleja el monto del valor agregado por la empresa
con relacion al numero de empleados, influye el
manejo de la eficiencia en aptitudes del trabajo,
efecto precios y demanda de productos en términos
de costos laborales, indica la comparabilidad de la
industria respecto a las materias primas.

Indica la capacidad de competencia de las
empresas en términos de costos laborales.

Definido como produccion bruta indica la
proporcién entre costo laboral y valor agregado.

Refleja el grado de eficiencia en la utilizacion de
activos e inversiones, analiza factores como la
inflacion, situacion de mercado, valoracién de
activos.

Indica el grado de utilizacién de activos fijos
tangibles comprende  maquinaria,  equipo,
accesorios, suministros, transporte.

Indica si se hace uso del capital de trabajo.

Permite realizar un analisis comparativo entre las
diversas empresas y mirar su posicion competitiva,
al igual que permitiran determinar la viabilidad
econdmica que podrian tener como empresa.

Mide la eficiencia en uso de insumos 0 recursos
(trabajo y capital) para producir bienes y servicios,
un alto indice refleja el buen desempefio en 5 afios,
indicador positivo.

Nota: Tomado de (Aguilar et al., 2008).
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1.5.11 Produccién
Es toda actividad econdémica en donde un conjunto de factores crea un bien o

servicio. En la opinién de Murillo et al. (2019):

Produccion es la actividad que hace uso de los recursos y materias primas
para la elaboracion de bienes o servicios que sea capaces de satisfacer una
necesidad en especifico, también se la conoce como una actividad dirigida
para cumplir con las necesidades humanas. (p.21)

Es decir, se enfoca en satisfacer las necesidades humanas por medio de la

transformacion de la materia prima en un producto terminado.

Dominguez (2016) plantea que la produccion es la transformacion de materia prima
por medio de operaciones fisicas para la obtencion de un bien o servicio, hace uso de
maquinaria, operarios, con la finalidad de crear un producto de calidad para el

consumidor final.

Wiley (2018) define como produccion a los medios mediante los cuales se transforman
recursos de entrada para crear bienes y servicios utiles. El proceso productivo es un

proceso de transformacion o conversion.

Produccidn es la transformacion de materia prima, para la elaboracion de productos
utiles para el ser humano, la produccién o mas bien fabricacion de buses consiste en
transformar el material metal mecanico en piezas para el armado y soldadura de la

estructura del producto.

1.5.12 Control de produccion

Vite et al. (2020) plantea que el control de produccion es el proceso que da seguimiento
a los procesos de fabricacion y entrega de articulos, mediante directrices que han sido
estipuladas para dichas actividades a realizar esto se lleva a cabo en relacién con los

costes de produccion.

Cepeda y Jiménez (2016) mencionan que el control de produccion maneja y regula el
movimiento de las materias primas, durante el proceso de elaboracion hasta la entrega
del producto terminado, esto se realiza por medio del ordenamiento que se desarrolle

en el plan inculcado dentro de las instalaciones.
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Huamani et al. (2018) considera que el control de la produccidn surge como respuesta
a la necesidad de controlar, vigilar, las operaciones del proceso de produccion como
son; desarrollo de maquinaria, materia prima directa, mano de obra los cuales

repercuten en la calidad de los productos o servicios emanados.

El control de la produccién no es mas que, el control de las actividades para el
desarrollo de un bien o servicio tangible, el cual hace uso de mano de obra directa,
materia prima directa e indirecta, tiene como finalidad la calidad y mejora continua del

producto.
1.5.13 Disefio de procesos

Montero (2018) sostiene que el disefio de un producto y el disefio de procesos se
encuentran ligados de manera estrecha, no pueden separarse debido a que el disefio

asegura la satisfaccion del cliente.

Carro y Gonzélez (2016) platean que un disefio de procesos es un sistema que necesita
de una organizacion, para transformar sus recursos en bienes y servicios para su
lanzamiento al mercado, consiste en encontrar la manera en que el producto en

cuestion sea capaz de cumplir con las expectativas del cliente.

Aguirre (2017) argumenta que disefio del sistema productivo es aquel proceso de
transformacion de bienes y servicios, con la intencion de ganar valor en el proceso
productivo, esta compuesto por un conjunto de elementos y procesos que interactlian
con la finalidad y funcién de transformar factores en productos y servicios
determinados para un proceso especifico, la cual se llevara a cabo por los operarios

mediante el uso de maquinaria adecuada para su desarrollo.

El disefio de procesos es aquel que se encarga de dividir el trabajo en diferentes areas,
con la finalidad de lograr la transformacion de la materia prima en productos, como es
el caso de Carrocerias ALME, el disefio de procesos se encarga de mejorar la calidad
en cada uno de los procesos de produccién, con la finalidad de lograr un producto con

caracteristicas optimas para el cumplimiento de necesidades.
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1.5.14 Relacion entre Clima Laboral y Productividad Laboral

Vidal y Céardenas (2019) declara que los factores del Clima Laboral incurren en los
niveles de productividad y se puede evidenciar al momento de pasar de un clima
organizacional con nivel bajo a un nivel alto, la productividad suele ser alta en

mayor frecuencia.

Herrera (2011) sefiala que los factores del Clima Laboral impactan en los
indicadores de productividad, financieros, rentables, valor agregado, tasa de
excedente, desestabilizando la rentabilidad. Si una empresa mejora sus procesos

esta tendra menor riesgo de entrar en falla ante situaciones financieras.
1.5.15 Indicadores de medicion

Para poder determinar el nivel en el que se encuentran los factores del Clima
Laboral que afectan en los niveles de Productividad Laboral, se utilizaran las

siguientes ponderaciones e indicadores del método estadistico porcentual.

Se hallara la puntuacion obtenida en cada factor y la puntuacion idonea para los

mismos, como se muestra a continuacion.
Formula de puntuacion obtenida
Puntuacion obtenida= ) (FxL)

En donde:

F= Frecuencia de respuestas por opcion
L= Valor de Likert correspondiente.
Formula de puntuacién ideal
Puntuacion ideal= NxPxM

En donde:

N= Numero de la poblacion

P= Numero de preguntas por Factor

M= Maximo valor de Likert para una respuesta.
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1.5.16 Pardmetros de medicion

Tabla7

Parametros de Medicion por escala de los Factores del Clima Laboral

CALIFICACION INTERVALO% ESTADO
Calificacion muy Baja 0-20 Critico
Calificacion Baja 21-40 Bajo
Calificacion Media 41-60 Promedio
Calificacion Alta 60-80 Destacado
Calificacion muy Alta 80-100 Optimo

Nota: La tabla muestra los pardmetros de medicion de los factores del Clima
Laboral que afectan a la Productividad Laboral. Tomado de Daza (2016).

Tabla 8

Pautas para el Control de los Factores del Clima Laboral

Estado Control
Critico Refiere al pésimo estado que necesita tomar medidas drasticas.
Bajo Refiere al mal estado, necesita tomar accion.

Promedio Refiere al estado de deterioro, necesita tomar acciones de mejora.
Destacado  Refiere a la buena condicion, necesita un plan de accion a corto
plazo.

Optimo Significa la Satisfaccién de los colaboradores.

Nota: La tabla muestra las pautas de control de los factores del Clima Laboral que
afectan a la Productividad Laboral. Tomado de Daza (2016).
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

2.1 Enfoque de la investigacion

2.1.1 Enfoque Cuantitativo

En esta investigacion se pretende hacer uso del método cuantitativo, por medio de la
recopilacion de datos de cardcter numérico, el mismo que, sirve para explicar el
fendmeno de estudio, dicha investigacion se llevara a cabo mediante el proceso de
obtencion y recoleccion de informacion, mediante técnicas como: entrevistas,
encuestas, dichos datos serviran para realizar analisis estadisticos, calculos numericos

basados en los datos recabados (Arteaga, 2020).

La aplicacion del enfoque cuantitativo en esta investigacion permitird realizar un
analisis numérico, matematico, estadistico y econdémico, asi mismo, indagar sobre la
informacion recabada en las instalaciones de la empresa, lo cual permitira estimar el
nivel de incidencia del Clima Laboral sobre sus procesos de produccion y como esto

repercute en la productividad.

2.2 Disefio de la Investigacion

2.2.1 Disefio no experimental

El disefio no experimental se define como las variables que permiten encontrar los
resultados, se relaciona de manera natural con cada uno de los fenémenos en
observacion y la obtencion de informacién en relacion con el tema de estudio

desarrolladas en investigaciones de caracter cuantitativo (Hagopian, 2015).

Para el presente trabajo de investigacion el disefio de investigacion mas apropiado
es el disefio no experimental, por el analisis de las variables de estudio puesto que,
es un estudio enfocado a la realidad de la empresa, detalla el estado de las relaciones

interpersonales y como esto afecta a la Productividad Laboral.
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2.3 Alcance de la Investigacion

2.3.1 Descriptivo

Hernandez (2018) plantea que el alcance descriptivo busca especificar propiedades,
caracteristicas de un grupo de estudio, este fendmeno busca medir informacion de

manera independiente en las variables de estudio.

Esta investigacion pretende hacer uso del alcance descriptivo, puesto que, permite
recoger informacion teodrica argumentada para la mejora de la Productividad
Laboral en la Empresa Carrocerias ALME, de esta manera se podré identificar los
factores que afectan a la misma, aportando mayor conocimiento sobre las variables

de estudio.
2.4 Modalidad de la Investigacion

2.4.1 Investigacion de campo

Para la ejecucion de trabajos de investigacion de campo el proceso de levantamiento
de informacién, analisis de datos, comprobaciones, aplicaciones practicas,
conocimientos y métodos realizados en el medio en el que se desenvuelve el hecho o

fendmeno de estudio son utilizados para obtener conclusiones (Mufioz, 2016).

En la presente investigacion se prevé hacer uso de la investigacion de campo,
perpetuando las encuestas al personal respectivo de la empresa, esta informacién sera
procesada y sustentara el problema de investigacion, de tal manera que permita tener

una vision mas amplia sobre el fendmeno o hecho de estudio.

2.4.2 Investigacion documental

Mufioz (2016) afirma que:

La investigacion documental se refiere a la recopilacion de informacion y
analisis de resultados, cuenta con un grado de caracter documental elevado
desde el 80% al 90%, que apoya a los hallazgos con apoyo del 10% al 20%
de la investigacion de campo, este tipo de investigacion por lo general
suelen ser tedricas, abstractas y poco susceptibles a comprobacion por

medio de métodos fisicos. (p.17)

El documento de investigacion pretende hacer uso de la investigacion

documental bibliografica, debido a que, gran variedad de su informacion sera
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recolectada de sitios web como: revistas, libros, tesis, articulos cientificos los cuales

serviran para complementar el tema de investigacion abordado.

2.5 Nivel de investigacion

2.5.1 Investigacion Exploratoria
Rus (2020) plantea que la investigacion exploratoria pretende tener un
acercamiento a fendmenos de caréacter novedoso, con la finalidad de lograr una

mejor comprension.

El documento de investigacion implementara técnicas de recoleccion de
informacion como: entrevistas, encuestas, para lograr comprender de mejor manera
el problema de investigacion y conocer los factores que causan relacion entre las
variables de estudio, esto se realizard por medio de datos veridicos sobre como
repercuten los factores del Clima Laboral en la productividad de los trabajadores,
asimismo, permite conocer el nivel de incidencia en la variable dependiente de tal
manera que permita observar los indicadores de Productividad Laboral que la

empresa Carrocerias ALME obtiene para el afio 2022.

2.6 Tipo de investigacion

2.6.1 Investigacion Transversal

Jaramillo y Ramirez (2016), plantean que:

El disefio de investigacidn transversal recolecta datos en un solo momento
en tiempo Unico, tiene como proposito describir y analizar las variables de
interes, respecto a su incidencia y correlacion en un momento dado, en este

tipo de investigacion el investigador no interviene. (p. 158)

En el presente proyecto de investigacion se utilizara el disefio transversal,
debido a que, la técnica de recoleccion de informacion seré aplicada una sola vez a
la poblacion de estudio, lo cual permitird conocer el comportamiento organizacional

de la organizacion, y como esto repercute en la Productividad Laboral.

2.7 Técnica de investigacion

2.7.1 Encuesta

Westreicher (2020) expresa que una encuesta es una técnica que se lleva a cabo
mediante la aplicacion de un cuestionario, el cual consta de preguntas abiertas y

cerradas, a una muestra de personas, las encuestas proporcionan informacion de
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caracter cuantitativo, asi también de caracter cualitativo sobre las opiniones, actitudes

y comportamientos de la muestra.

Para el estudio del tema de investigacion se aplicara una encuesta a la poblacion finita
de la empresa Carrocerias ALME al personal laboral, con la finalidad de obtener
informacion veridica y confiable de las variables de estudio, permitiendo asi, realizar
la transformacién de informacion para comprender de mejor manera el problema de
estudio, de tal manera que, se pueda medir en qué manera influye la alta gerencia sobre

los niveles jerarquicos y como estos se desempefian después de la toma de decisiones.

2.8 Instrumento

2.8.1 Cuestionario

Como afirma Malhotra (2016), “un cuestionario es un instrumento de medicion, esta
conformado por un sin numero de preguntas para obtener informacion, un cuestionario
es de caracter formal debido a que persigue un objetivo en concreto, incluye

procedimiento de trabajo de campo” (p. 33).

Para el proceso de recoleccion de informacion se prevé el uso de un instrumento de
recoleccion de datos como es el cuestionario, el mismo que, fue reformado basado en
el modelo planteado por Koys y Decottis (1991), el cual permite medir ocho
dimensiones como: general, autonomia, cohesion, presion, apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacion, este cuestionario adaptado consta de 101 preguntas, elaborado
con la ayuda de la escala de Likert la misma que permitira diferenciar las respuestas
positivas, indecisas, negativas, para la obtencion de informacion veridica en tiempo
real de manera rapida y efectiva sin dar lugar a ambigledades, la informacién recabada
sera utilizada para el analisis respectivo de resultados, el mismo que permitira discutir

los resultados obtenidos. (ver Anexo B)

Tabla 9

Escala de Likert

Nivel Positivo Nivel Nivel Negativo

Indeciso

1. Totalmente 2. De acuerdo 3. Indiferente 4. De acuerdo 5. Totalmente

de acuerdo en desacuerdo

Nota: Investigacion propia.
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2.9 Hipotesis

Izcara (2014) destaca que las hipdtesis son explicaciones tentativas de un fenomeno
de estudio, formulado a manera de proposiciones, una hipoétesis debe desarrollarse de
manera abierta y dispuesta a aprender. Una hipotesis no necesariamente debe ser

verdadera.

Con base en Hernandez (2006), “Los estudios exploratorios se efectdan, normalmente
cuando el objetivo es examinar un tema o problema de investigacion poco estudiado,
del cual se tienen muchas dudas o no se ha abordado antes” (p. 63). En los estudios

exploratorios no se formalan hipétesis, porque enfocan temas poco estudiados.

El presente trabajo de investigacion no cuenta con una hipotesis, puesto que, es una
investigacion de caracter descriptivo, exploratorio que se encarga de recabar
informacidn bibliografica, dicho estudio aplica para conocer los grados de influencia
entre los temas estudiados, mas no, trata de probar o comprobar un tema en especifico,
por lo que, en el presente trabajo de investigacion no fue necesario llevar a cabo la
comprobacion de una hipdtesis, asi también, no se puede realizar hipotesis debido a
que se necesita datos de caracter cuantitativo, es decir, es necesario un histérico en las

dos variables de estudio.

2.7 Poblacién y Muestra
2.7.1 Poblacion

Una poblacidn es un conjunto de individuos en un tiempo y espacio determinado, con
caracteristicas similares medibles y observables, una poblacion puede estar constituida

por personas, pero también por objetos (Vladimirovna, 2015).

En el presente trabajo de investigacion se analizara la informacion que nos brindaré la
empresa Carrocerias ALME, ubicada en el Canton Ambato en la Parroquia Huachi
Grande, dedicada a la produccién de medios de transporte. En este caso la empresa
cuenta con un nimero de 10 personas que trabajan en planta y 8 en servicios externos,
dedicados a la produccion y comercializacion de buses, por lo que se procedera a
trabajar con toda la poblacion.
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Tabla 10

Poblacién Carrocerias ALME

Paoblacion

Gerente Propietario

Medicion y trazado

Armado de estructura

Soldadura y ajuste

Amoldado de frentes

Enfibrado de respaldos y frentes

Forrado de exteriores e interiores

Masillado, pintura de fondo y exterior
Total: 18

Nota. Investigacion de campo Carrocerias ALME.

N NN DD DN DN W W -

Poblacion

Masillado, pintura de fondo y exterior
Forrado de exteriores e interiores
Enfibrado de respaldos y frentes
Amoldado de frentes

Soldadura y ajuste

Armado de estructura

Medicion y trazado

Gerente Propietario

0 1 2 3 4
NUMERO DE PERSONAS A CARGO

CARGOS DENTRO DE LA INSTITUCION

Figura 3
Poblacién Carrocerias ALME

Nota. Investigacion de campo Carrocerias ALME.

La investigacion sobre el método para medir el Clima Laboral permite escoger el
cuestionario de dimensiones del mismo, para adaptarlo a la realidad de la empresa: El
cuestionario cuenta con 100 preguntas en las cuéles se presentan las dimensiones:
autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento, equidad, innovacion,
se pretende relacionar las dimensiones con la Productividad Laboral de la empresa

motivo de estudio.
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El cuestionario esta elaborado a base de una escala de Likert, donde, se puede
diferenciar dos respuestas de precepcion positiva, dos respuestas de percepcion
negativa y una respuesta de indecision, esta escala permitira identificar con claridad
que esta de acuerdo con alguna pregunta, asi mismo el nivel de indecision considera

que no esté de acuerdo con la pregunta.

2.7.2 Unidad de analisis

En el siguiente trabajo de investigacion la unidad de analisis fueron todos los
trabajadores que conforman la empresa Carrocerias ALME de la ciudad de Ambato,
en este caso son 18 personas, los mismos que, se encuentran en némina de empleados

que laboran de lunes a viernes bajo modalidad presencial.
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CAPITULO 111

RESULTADOS Y DISCUSION
3.1 Andlisis y discusién de los resultados

3.1.1 Resultados generales

Para poder conocer las debilidades y fortalezas que presenta la organizacion de acuerdo
con los resultados de las variables del Clima y Productividad Laboral. En la primera
variable se estudiaron ocho dimensiones, para cada una de ellas, se establecio un grupo
de preguntas en una escala ordinal que va desde Totalmente de acuerdo (5), hasta
Totalmente en desacuerdo (1), para un mejor analisis, en los graficos se ha establecido
el porcentaje de percepcidn positiva, sumando los porcentajes Totalmente de acuerdo y
De acuerdo y el porcentaje de percepcion negativa sumando los porcentajes En
desacuerdo y Totalmente en desacuerdo; en el centro hemos dejado el porcentaje de
indecision.

Como resumen de las Figuras desde la nimero 4 a la nimero 11 hemos creado la tabla
namero 9, en la que podemos apreciar que las dimensiones con mayor aceptacion
positiva son: autonomia (88,1%), y equidad (86,0%), siendo las de menor aceptacion

presidn (40, 6%) y reconocimiento (67,8%), en las que la empresa debe tomar medidas.
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Porcentajes de aceptacion de la variable de estudio Clima Laboral

Tabla 11

Porcentaje de Aceptacion segun las Dimensiones Estudiadas

DIMENSIONES OPINION%
POSITIVA INDECISA NEGATIVA

GENERAL 77,0 171 6,2
AUTONOMIA 88,1 8,5 34
COHESION 84,4 12,7 3,0
PRESION 40,6 40,7 18,6
APOYO 70,1 30,0 0,0
RECONOCIMIENTO 67,8 20,5 11,6
EQUIDAD 86,0 14,0 0,0
INNOVACION 77,0 13,0 6,0

Nota: Informacion obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
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3.2 Andlisis e interpretacion de los resultados de la variable Clima Laboral

3.2.1 Dimension General

CLIMA LABORAL - DIMENSION GENERAL
CARROCERIAS ALME

45.0% PERCEPCION NEGATIVA = 6% PERCEPCION POSITIVA=77% _
40.0% 38,4% 38,4%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0% 17,1%
15,0%
10,0% 6,2%

5,0%

0,0%
0,0%
Totalmente en en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 4

Dimension General

Nota: Informacién obtenida por el instrumento de medicidn basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:
Investigacion propia.

Analisis e interpretacion

En la dimension General las respuestas obtenidas de los colaboradores de la empresa
revelan que, el 77% tienen percepcion positiva y el 6% se inclina a la perspectiva
negativa, evidenciando que, la empresa cuenta con un Clima Laboral bueno, el cual
permite una buena relacion interpersonal entre sus colaboradores, reflejando la

satisfaccion en su entorno laboral.
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3.2.2 Autonomia

CLIMA LABORAL - DIMENSION AUTONOMIA
CARROCERIAS ALME
60,0% ~ PERCEPCION NEGATIVA = 3.4% PERCEPCION POSITIVA= 88.1%
50,8%
50,0%
40,0% 37,3%
30,0%
20,0%
0,
10,0% 8,5%
3,4%
0,0% ]
0,0%
Totalmente en en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 5

Dimensién Autonomia

Nota: Informacién obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
Anélisis e Interpretacion

En la medicidn de la dimensidén autonomia las respuestas obtenidas por el personal
encuestado evidencia que, existe una perspectiva positiva del 88,1% y cuenta con una
perspectiva negativa del 3,4%, esto en promedio general demuestra que la alta gerencia
otorga empoderamiento a sus colaboradores, indicando que, existe mayor grado de
autodeterminacion y responsabilidad en la toma de decisiones respecto a procesos,

objetivos, metas y logros a alcanzar.
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3.2.3 Cohesidn

CLIMA LABORAL - DIMENSION COHESION
CARROCERIAS ALME
50,0% . PERCEPCION NEGATIVA = 3% PERCEPCION POSITIVA=84,4% _
45,0% 44,5% -
39,9%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0% 12,7%
10,0%
o 3,0%
50% 0,0%
0,0%
Totalmente en en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 6

Dimensiéon Cohesion

Nota: Informacidn obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Analisis e Interpretacion

En la medicion de la dimensidn cohesion las respuestas obtenidas por el personal
encuestado muestra que, existe una perspectiva positiva del 84,4% y cuenta con una
perspectiva negativa del 3,% en promedio general, afirmando que existe una buena
relacion interpersonal dentro del area de trabajo de la organizacion, la misma que,
muestra la existencia de mayor participacion dentro de la toma de decisiones,
evidencia que, existe involucracién de todo el personal al formular metas y estrategias,
dentro de un entorno amigable que genera confianza y cuenta con todos los materiales

y herramientas necesarios para la realizacion de las actividades.
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3.2.4 Presion

CLIMA LABORAL - DIMENSION PRESION
CARROCERIAS ALME
45,0% PERCEPCION NEGATIVA = 18,6% PERCEPCION POSITIVA=40,6%
< 40,7% >
40,0%
35,0%
30,0%
25,0% 23,7%
20,0% 18,6% 16,9%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0%
0,0%
Totalmente en en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 7

Dimensién Presion

Nota: Informacién obtenida por el instrumento de medicidn basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Analisis e Interpretacion

Acorde con la Figura 7, en la medicién de la dimension presion las respuestas
obtenidas por el personal encuestado denota que existe una perspectiva positiva del
40,6% y cuenta con una perspectiva negativa del 18,6%, asimismo presenta el 40,7 %
de indecision en promedio general, lo que indica que el personal se encuentra con
mayor grado de indecision frente a las normativas de trabajo y en la culminacion de
las actividades. Uno de los motivos es que parte de los miembros de la organizacion
consideran que la carga de actividades es excesiva y no cuentan con el tiempo

suficiente para realizarlas.
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3.2.5 Apoyo

CLIMA LABORAL - DIMENSION APOYO
CARROCERIAS ALME
40,0% PERCEPCION NEGATIVA = 0% PERCEPCION POSITIVA=70,1%
35,0% 33,8%
30,0%

30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%

5,0%

0,0% 0,0%
0,0%
Totalmente en en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 8

Dimension Apoyo

Nota: Informacién obtenida por el instrumento de mediciéon basado en Koys y
Decottis y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Anélisis e Interpretacion

La Figura 8 en la dimensidn apoyo las respuestas obtenidas por el personal encuestado
manifiesta que existe una perspectiva positiva del 70,1%, lo que enfatiza que el
personal cuenta con un grado alto de aceptacion dentro del area de trabajo. Es decir,
los miembros de la organizacion consideran que sienten respaldo por parte de sus
superiores, ademas de que pueden aprenden de sus propios errores, en cuanto ellos

evidencian que es facil establecer comunicacion.
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3.2.6 Reconocimiento

CLIMA LABORAL - DIMENSION RECONOCIMIENTO
CARROCERIAS ALME
40,0% PERCEPCION NEGATIVA =11,6% PERCEPCION POSITIVA=67,8%
< 35;7% >
35,0% 32,1%
30,0%
25,0%
20,5%
20,0%
15,0% 11,6%
10,0%
5,0%
0,0%
0,0%
Totalmente en en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 9

Dimensién Reconocimiento

Nota: Informacion obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y
Decottis y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Anélisis e Interpretacion

En la medicién de la dimension Reconocimiento del Clima Laboral las respuestas
obtenidas por el personal encuestado evidencia que existe una perspectiva positiva del
67,8%, asi también cuenta con un 11,6% en perspectiva negativa, lo que refleja que la
mayor parte del personal siente reconocimiento por parte de sus superiores al momento
de realizar sus actividades diarias, esta es la razon por la que el personal siente certeza
de realizar una actividad de manera satisfactoria, prediciendo que contaran con una

felicitacion y aprobacion.
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3.2.7 Equidad

CLIMA LABORAL - DIMENSION EQUIDAD
CARROCERIAS ALME
60,0% . PERCEPCION NEGATIVA = 0% PERCEPCION POSITIVA= 86% _
50,0% 48,0%
40,0% 38,0%
30,0%
20,0% 14,0%
10,0%
0,0% 0,0%
0,0%
Totalmente en en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo
Figura 10

Dimension Equidad
Nota: Informacidn obtenida por el instrumento de medicién basado en Koys y Decottis

y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
Analisis e Interpretacion

En la Figura 10 dimension Equidad del Clima Laboral, las respuestas obtenidas por el
personal encuestado expone que, existe una perspectiva positiva del 86%, lo que
muestra que la mayor parte del personal siente que si recibe lo necesario por su trabajo
y méritos expuestos en su lugar de trabajo. Asimismo, consideran que el trato que
reciben es el adecuado, es recomendable no desviarse del principio de la igualdad de
esta manera se puede trabajar la equidad en ciertos puntos en donde no se la practique

de manera textual y localizada.
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3.2.8 Innovacidn

Figura 11

Dimensién Innovacion

CLIMA LABORAL - DIMENSION INNOVACION
CARROCERIAS ALME
50.0% _ PERCEPCION NEGATIVA = 6% PERCEPCION POSITIVA=77% L
’ < 46,4% >

45,0% 40,6%
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0% 13,0%
10,0%

>,0% 0,0% 0,0%

0,0%

Totalmente en en desacuerdo Indiferente De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Nota: Informacion obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Anélisis e Interpretacion

En la medicién de la dimension Innovacion del Clima Laboral las respuestas obtenidas
por el personal encuestado demuestra que existe una perspectiva positiva del 77%, y
una perspectiva negativa del 6%, lo cual refleja que la mayor parte del personal percibe
que la empresa valora la creatividad de sus colaboradores al momento de realizar sus
actividades de tal manera que los motivan a ser mejores, productivos, competitivos

dentro de la organizacién.
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3.3 Dimensiones del Clima Laboral

Tabla 12

Dimensiones del Clima Laboral

Dimension items Impacto Promedio
General 21 0,208 0,82

Autonomia 6 0,059 0,86

Cohesion 37 0,366 0,85

Presion 6 0,059 0,67

Apoyo 8 0,079 0,81

Reconocimiento 11 0,109 0,79

Equidad 5 0,050 0,85

Innovacién 7 0,069 0,84

Total 101 1

Nota: Informacidn obtenida por el instrumento de medicidn basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
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Valoracion de las dimensiones del Clima Laboral seguin las dimensiones estudiadas

Figura 12
Resultados de las dimensiones del Clima Laboral

Clima Laboral segun las dimensiones valoradas

GENERAL

82%
INNOVACION AUTONOMIA
84% 869%
EQUIDAD g5 85% COHESION
. 67%
RECONOCIMIENTO 79% PRESION
81%
APOYO

Nota: Informacién obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
Anélisis e Interpretacion

En la Figura 12, se presentan los resultados obtenidos de las dimensiones del Clima
Laboral, recabadas mediante el instrumento de medicién con preguntas dicotomicas
con escala de Likert que permite, observar la percepcion de los colaboradores del area
de produccion dentro de la empresa en cuanto al Clima Laboral. Respecto a las
dimensiones del Clima Laboral, las dimensiones que obtuvieron la mayor ponderacién

fueron las siguientes: autonomia, cohesion, equidad, innovacion.

Las oportunidades de mejora en el Clima Laboral se encuentran enfocadas en las

dimensiones de presion con el 67% y en reconocimiento con el 79%.
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3.3 Valoracioén del Clima Laboral
Tabla 13

Valoracion del Clima Laboral

Valoracion del Clima Laboral

indice del ambiente laboral 86
Brecha frente a la excelencia 14
Valoracién del ambiente laboral Alta

Nota: Informacion obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y
Decottis y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Existe una brecha para mejorar el Clima Laboral correspondiente a 14 puntos a nivel
porcentual, las dimensiones demuestran que existe uniformidad, es de manera

inmediata identificar las areas que necesitan mayor atencion.
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indice de ambiente laboral de la empresa Carrocerias ALME.

Tabla 14
indice de Ambiente Laboral (IAL)

Indice de ambiente laboral (IAL)  Valoracion

100 Excelente
95 < 1AL <100 Muy alta
85,7 <IAL <95 Alta
735<1AL <857 Media alta
59,9<IAL <735 Media baja
46,3< 1AL <59,9 Baja

34,1 <I1AL < 46,3 Muy baja
238<IAL< 34,1 Critica

Nota: Informacion obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Mediante el uso y aplicacion de la encuesta del Clima Laboral, se determind el indice
de la empresa, el mismo que fue del 86 %, lo cual de acuerdo con la tabla de estudio
se encuentra en el rango alto, resaltando que, existen areas en donde los valores son
superiores al promedio, cabe mencionar que se encuentran aspectos de la empresa que

se deben modificar y otras que es necesario mantener.
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3.4 Analisis e interpretacion de los resultados de la variable Productividad Laboral
3.4.1 Indicadores de Valor Agregado y Costo Laboral unitario.

INDICADORES DE PRODUCTIVIDAD

02018 02019 @BPANDEMIA20-21 02022 OSECTOR MANUFACTURA

61,5% 61,6%

55,6%

47,5%

34,6%

9,6%

0,0% I 0,0% 1

Valor agregado (%) Costo laboral unitario (costo laboral/ventas)

Figura 13
Indicador del Valor Agregado

Nota: Informacion obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Analisis e Interpretacion

Con la transformacién de resultados obtenidos se puede observar que la empresa
cuenta con un valor agregado similar en los afios 2018 (61,5%), en el 2019 (68,2%),
para el afio 2022 calculado de manera porcentual, cuenta con un valor agregado del
61,6%, (en los afios 2020-2021, no presenta valor agregado por pandemia) siendo
superior a todo el sector de manufactura (34,6%). Para que una empresa sea solvente
este indicador debe ser lo mas alto posible, la empresa entonces presenta un indicador

alto de valor agregado.

Por otra parte, el indicador de costo laboral unitario es lo que se paga en planillas sobre
las ventas netas, es decir délares pagados al personal por dolares vendidos, la empresa
para el aflo 2018 presenta el 55,6 % es decir que para ese afio la empresa pago al
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personal, 55, 6 dolares por cada 100 dolares vendidos, en el afio 2019 la empresa pagé
el 70,5 %, para el afio 2022 estd pagando el 47,5 %, estos valores tienden a ser
demasiado altos en comparacién con el sector de manufactura el cual paga 9,6 dolares
por cada 100 dolares. Estos resultados evidencian una baja Productividad Laboral de
los trabajadores o que la presencia de excesiva mano de obra estd provocando que los
costos para este rubro sean demasiado elevados, afectado I6gicamente al rendimiento

de la empresa.

3.4.2 Indicador de Productividad media Laboral

INDICADORES DE PRODUCTIVIDAD

02018 02019 BPANDEMIA20-21 02022 OSECTOR MANUFACTURA

$34.663.9

$5.125,7 $4.573,3 $6.611,3
— N —— R B S

Productividad media Laboral (VA / nimero de trabajadores)

Figura 14

Indicador Productividad Media Laboral

Nota: Informacién obtenida por el instrumento de medicién basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Analisis e interpretacion

En la Figura 14 se puede observar que la empresa para el afio 2018 por cada trabajador
obtuvo un valor agregado de 5.125,70 ddlares; en el afio 2019 la cifra ascendio a
5.573,3 dblares y para el presente afio 2022 presenta una cifra de 6.611,30 ddlares por
trabajador, estas cifras obtenidas una vez realizado el estudio de la Productividad
Laboral en las instalaciones de la empresa son realmente bajos en comparacion con
todo el sector manufacturero, el mismo que denota que por cada trabajador el valor
agregado es del $34.663,9, lo cual muestra una gran diferencia. De tal manera que la

empresa con el nimero de colaboradores no genera un valor agregado suficiente para
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logar un nivel alto de Productividad Laboral, hay que tomar en consideracion que
mientras exista mayor contribucion por parte de los trabajadores mayor serd su

productividad.

3.4.3 Indicador de Intensidad del Capital

PRODUCTIVIDAD DEL CAPITAL

02018 ©2019 ®EPANDEMIA20-21 02022 OSECTOR MANUFACTURA
$38.035,0

$2.534,2 $3.333,3 $5.000,0
1 ]
Intensidad del Capital (Activos Fijos/nume‘g de personal)

Figura 15

Indicador Productividad del Capital

Nota: Informacion obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
Anélisis e Interpretacion

Acorde con los resultados de la Figura 15, la empresa presenta para el afio 2018 una
intensidad del capital de 2.534,20 dolares de activo fijos por obrero, en el afio 2019
una cifra de 3,333,33 dolares y finalmente para el afio 2022 presenta un valor de 5.000
ddlares por obrero, causado posiblemente por exceso de personal, o porque los activos
fijos resulten ser demasiado bajos. Con relacion a todo el sector manufacturero
(38.035,00 dolares), el valor es bastante elevado y la empresa debe tomar acciones de

manera inmediata para subir este indicador.
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3.4.5 Competitividad del Costo Laboral

INDICADORES DE PRODUCTIVIDAD

02018 02019 BPANDEMIA20-21 02022 OSECTOR MANUFACTURA
36

1,1 1,3

1,0
0,0
1

Competitividad costo laboral (VA/Costo Laboral)

Figura 16
Indicador Competitividad costo laboral

Nota: Informacidn obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
Anélisis e Interpretacion

En la Figura 16 se da a conocer la competitividad del costo laboral de la empresa,
dicho indicador representa el valor agregado por cada doélar pagado al personal. Para
el afio 2018 la empresa obtuvo un valor agregado de 1,1 d6lares por cada dolar pagado
al personal, en el afio 2019 la empresa presenta 1.1 ddlares por cada dolar pagado y
para el afio 2022, la competitividad del costo laboral fue de 1,3 dolares por cada dolar
pagado en planilla. Siendo este afio, el de mayor competitividad costo laboral, aunque
con respeto al sector manufacturero (3,6 délares por cada ddlar pagado al personal) es
demasiado bajo, debido probablemente al exceso de personal. Si la empresa
carrocerias ALME quiere mejorar su competitividad de costo laboral debe reducir el
personal y mejorar el valor agregado, mientras mas alto sea el valor agregado y menor

el costo laboral, mas alta sera la productividad costo laboral.
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3.4.6 Productividad Media del Capital

PRODUCTIVIDAD DEL CAPITAL

02018 ©O2019 @PANDEMIA 20-21 02022 OSECTOR MANUFACTURA

2,0

1,0

0,0

13

L]

0,9

Productividad media del capital (VA/Activos Fijos)

Figura 17

Indicador Productividad media del Capital

Nota: Informacidn obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis

y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.

Anélisis e Interpretacion

Este indicador, mientras mas alto sea, la empresa u organizacion serd mas productiva.
Segun la Figura 17, en el afio 2018 obtuvo una productividad media del capital de 2,0
dolares por cada ddlar en activos fijos, en el afio 2019 el indicador bajé a 1,0 y para el
afio 2022 se obtiene 1,3 dolares por cada dolar de sus activos fijos, siendo el afio en el
que su valor agregado le estd permitiendo ganar mas por sus activos fijos. Por tal

motivo la empresa se encuentra muy bien en relacion con el sector manufactura, el

cual muestra un valor de 0,9 dolares por cada ddlar de sus activos fijos.
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3.4.7 Tasa del excedente

PRODUCTIVIDAD DEL CAPITAL
02018 02019 ®@PANDEMIA20-21 ©2022 OSECTOR MANUFACTURA

1,8

1,42

1,02

0,25

0,00 ‘ ]

Tasa del excedente (remuneraciones/Activos fijos)

Figura 18
Indicador Tasa del Excedente

Nota: Informacidn obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
Anélisis e Interpretacion

Por otra parte este indicador debe ser lo méas bajo posible, el estudio arroja que en el
afio 2018 su tasa de excedente fue del 1,8 como resultado de la division entre sus
remuneraciones y sus activos fijos, para el afio 2019 obtuvo el 1,42 y para el presente
afio 2022, bajé a 1,02 lo cual es bueno, debido posiblemente a la reduccion del personal
en este afo, hecho que estd repercutiendo de manera favorable, pero debe seguir
trabajando para que este indicador sea mas bajo, ya que, en comparacion al sector
manufactura que presenta el 0,25 en la tasa de excedente, evidenciando que, laempresa

se encuentra en un nivel demasiado alto.
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3.4.8 Productividad total

PRODUCTIVIDAD DEL CAPITAL

02018 02019 @PANDEMIA 20-21 02022 OSECTOR MANUFACTURA

26 2,5 26

15

0,0

1

Productividad Total (Ventas/materias primas)

Figura 19
Indicador Productividad Total

Nota: Informacién obtenida por el instrumento de medicidn basado en Koys y Decottis
y los miembros de la Empresa Carrocerias ALME en el afio 2022. Fuente:

Investigacion propia.
Analisis e interpretacion

En la Figura 19 se muestra para el afio 2018, una Productividad Total de 2,6 délares
vendidos por cada dolar de materia prima invertido, en el afio 2019 vendi6 2,5 dblares
y para el afio 2022 ha vendido 2,6 ddlares por cada délar de materia prima, siendo los
afios 2018 y 2022 los que mayor ganancia han generado en relacion con las materias
primas, superando asi al sector manufactura, el mismo que, por cada délar de materia
prima vende 1,5 délares. Por tal motivo se puede decir que la empresa muestra un alto

indice que refleja un buen desempefio.
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3.5 Andlisis de los factores del Clima Laboral y como Afectan a la Productividad
Laboral.

Tabla 15

Niveles de los factores de la Productividad Laboral

Nivel de los Factores del Clima Nivel Porcentual

Laboral

Factor Riesgo 45.4%
Factor Recompensa 42.5%
Factor Obstaculizacion 54.6%
Factor Motivacion 57.5%

Nota: Elaboracion Propia.

Tabla 16

Nivel de afeccién de los Factores del Clima Laboral en relacion con los Parametros

de medicién

FACTORES DEL CLIMA LABORAL

Puntuaciones Riesgo Recompensa Motivacion  Obstaculizacion

Critico

0%-20%

Bajo

21%-40%

Promedio X X X X
41%-60%

Alto

61%-80%

Optimo

81%-100%

Porcentajes 45.4% 42.5% 57.5% 54.6%

obtenidos

Nota: La tabla muestra el estado de los niveles de los factores del Clima Laboral segin

los pardmetros de medicion. Tomado de Daza (2016).
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La Tabla 16 muestra el nivel de los factores del Clima Laboral, el factor riesgo presento
el 45,4%, el cual corresponde al diagndstico promedio, esto expresa que, el area de
produccién se encuentra en proceso de deterioro, este factor afecta directamente al
indicador de valor agregado de la Productividad Laboral, el cual, no refleja el
rendimiento maximo de los trabajadores, a causa de la presencia de este factor, el
mismo que se presenta en el area de trabajo por la mala iluminacion, existencias de

altas o bajas temperaturas, por el sentimiento de escasa seguridad laboral.

El factor recompensa presenta el 42,5%, ubicandose en el diagnostico promedio,
reflejando un estado de deterioro, este factor implica la autoestima, incentivos,
estimulos, remuneracion, una vez analizados los indicadores productivos se puede
sefialar que este factor afecta al indicador de costo laboral unitario, el mismo que por
el sentimiento de no ganar lo suficiente, provoca gastos elevados en personal. Desde
otro punto de vista las personas que no se sienten adaptadas o comodas en su lugar de

trabajo, son las que mas sentimiento de inconformidad poseen.

Por otra parte el factor obstaculizacion presenta el 54,6 %, ubicAndose también en el
diagndstico promedio, indicando que también se encuentra en deterioro por lo que
deberia de tomar acciones a corto plazo para mejorar, es asi que, se determina que de
igual forma este factor afecta al valor agregado, puesto que el personal no siente el
espiritu de compafierismo, no existe confianza entre todo el grupo colaborador, cabe
recalcar que la presencia de este factor se da por la distribucion de las mismas tareas,
esto impide el desarrollo personal del trabajador y sus aspiraciones laborales dentro

del area de trabajo.

El factor motivacion cuenta con el 57,5% el mismo que, se ubica en diagnostico
promedio, sefialando el proceso de deterioro, por lo que, se debe tomar cartas en el
asunto y corregir este problema, este factor sucede con mas frecuencia por la no
implementacion de incentivos, el personal debe sentirse motivado para que pueda
rendir a su maximo potencial, es asi que la Empresa Carrocerias ALME, presenta un
déficit relevante en Productividad Laboral, puesto que cuenta con demasiado personal

gue no le esta rindiendo al 100%.

Una vez analizados los factores del Clima Laboral y los niveles de productividad

dentro de laempresa, se reconoce el nivel de afeccidn en la competitividad empresarial
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por la presencia de excesivo personal, el mismo que, no se encuentra motivado, esto
se surge por la falta de comunicacion entre los jefes y subordinados de la organizacién,
los cuales no generan un valor agregado suficiente para que la empresa pueda mantener

esa nOmina de empleados vigente.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

1. En base al estudio realizado se puede afirmar que los factores del Clima
Laboral que afectan a la Productividad Laboral de la empresa Carrocerias
ALME son: recompensa, riesgo, obstaculizacion y motivacion, existentes
dentro del area de trabajo, estas se relacionan con las dimensiones
estudiadas, en donde las que menor valor porcentual de aceptacion por parte
de la poblacion de estudio fueron las dimensiones de reconocimiento y
presion.

2. Los factores que afectan a la Productividad Laboral del personal que labora
en la empresa Carrocerias ALME de la ciudad de Ambato son:
reconocimiento, riesgo, obstaculizacion y motivacion, estos factores se
relacionan directamente con las dimensiones del Clima Laboral,
evidenciando el 67% de aceptacion en la dimensidn presion, siendo el punto
mas bajo de la organizacion, lo cual permite justificar, que el personal se
siente cansado, es decir no cuenta con el tiempo suficiente para realizar sus
actividades diarias, ademas de sentir la exposicion al riesgo al desempefiar
sus labores, asimismo, la dimension reconocimiento presenta el 71% de
aceptacion, lo cual sefiala que la mayor parte del personal no siente
motivado, en otras palabras, no percibe que sus esfuerzos son valorados.
Siendo estos los puntos clave para el declive de los niveles de Productividad
Laboral dentro de la empresa.

3. Después de establecer los niveles productivos de la empresa se muestra que:
el indicador de valor agregado cuenta con un nivel del 61,6 %, asimismo el
indicador de costo laboral unitario presenta un nivel del 47,5%, el indicador
productividad media laboral es 6 611ddlares, del mismo modo el indicador
de productividad del costo laboral cuenta con el 1,3 indicando que la
empresa no estd ganando lo suficiente por su esfuerzo, no obstante, el
indicador productividad media del capital presenta un nivel de
productividad del 1,3 el cual es alto, lo que da como resultado que la
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empresa sea bastante productiva, pero cuenta con demasiado personal,
finalmente, el indicador de productividad total de la empresa presenta un
nivel alto, vendiendo por cada dolar de materia prima 2,6 ddlares, esto
demuestra que la empresa cuenta con un buen desempefio, de este modo
simboliza su competitividad, pero no cuenta con tecnologia adecuada para
realizar sus labores diarias, por ello paga exceso de personal que al final
genera gastos elevados provocando que algunos indicadores de la

Productividad Laboral se vean afectados.

Con base en el estudio realizado en las instalaciones de la Empresa
Carrocerias ALME, se puede afirmar que los factores que inciden sobre la
Productividad Laboral son: recompensa con un nivel de afectacion del
42,5% el cual afecta al indicador de costo laboral unitario, el mismo que,
por el sentimiento de inconformidad de no ganar lo suficiente por su trabajo,
provoca gastos elevados en personal, por consiguiente el factor riesgo
presenta un nivel del 45,4% de manera que, afecta al indicador valor
agregado el cual cuenta con el 61,6% por lo que, se puede afirmar que el
bajo rendimiento del personal de la empresa, se debe a la presencia de este
factor que genera inseguridad, limitando el rendimiento 6ptimo de sus
trabajadores, asimismo, el factor motivacion presenta un nivel del 57,5%,
afectando de igual manera al indicador valor agregado, puesto que, este
factor también influye en el rendimiento de los colaboradores, no obstante,
se presenta un nivel de obstaculizacién del 54,6% lo cual demuestra que,
pasar por alto los factores del Clima Laboral perjudican el rendimiento
laboral, por lo que, la empresa deberia tomar precauciones para evitar
lesiones, accidentes en sus colaboradores, asi también deberia estimular a
su personal para aumentar el valor agregado. Después de la obtencion de
estos resultados se afirma que, la empresa Carrocerias ALME no esta
rindiendo a su maximo potencial, debido a que estos factores reducen sus
niveles de rendimiento productivo, lo cual esta provocando que la empresa

sea menos competitiva.
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RECOMENDACIONES

1. Es necesario fomentar el trabajo en equipo por medio de actividades:
competencias, viajes, programas de reconocimiento, premios al mejor
empleado, que permitan establecer una mejor comunicacion de manera
interpersonal entre todos los miembros que laboran en la empresa para
lograr eliminar los factores que afectan a la Productividad Laboral, logrando
tener un mejor rendimiento empresarial.

2. Se debe poner en marcha un plan de accion que permita la mejora del Clima
Laboral, incluyendo actividades disefiadas para la interaccion y convivencia
de los colaboradores, asi también, se debe capacitar continuamente al
personal de toda la organizacion, de manera que, se pueda fomentar una
buena comunicacion, generando un espiritu de confianza, promoviendo asi,
la motivacion por el trabajo, garantizando un mejor desempefio. Se debe
reconocer las habilidades sociales como: valores, comportamientos,
principios éticos, que beneficien al ambiente laboral, recompensando asi el
caracter organizativo y no solamente la capacidad para acatar érdenes,
tareas, actitudes, valores morales y comportamientos que permitan el
desarrollo integral y profesional de las personas.

3. Con la finalidad de mejorar los niveles de la Productividad Laboral dentro
de la empresa, se debe invertir en nueva tecnologia para el cumplimiento de
actividades en el tiempo establecido, de igual modo se debe reducir el
personal, asi también, supervisar frecuentemente las jornadas del trabajador
para garantizar el cumplimiento de las actividades, evitando asi el
desperdicio de tiempo y recursos.

4. Esnecesario realizar una evaluacion frecuente del estado del Clima Laboral,
con la finalidad, de conocer cuales son sus puntos débiles, para asi, tomar
acciones preventivas y correctivas de manera que, se pueda crear un Clima

Laboral armonioso, evitando afectar a los indicadores de la productividad.
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ANEXOS

Anexo A. Carta de Compromiso

CARTA DE COMPROMISO

Ambato, 28/04/2022

Ing. MBA

Jose Herrera

Herrera.

Presidente

Unidad de Integracion
Curricular Carrera de
Administracion de Empresas
Facultad de Ciencias
Administrativas.-

Yo, Medina Valencia Alberto Wilfrido en mi calidad de Gerente de la Empresa
CARROCERIAS ALME, me permito poner en su conocimiento la aceptacion y
respaldo para el desarrollo del Trabajo de Integracion Curricular bajo el Tema “El
Clima y Productividad Laboral en la empresa Carrocerias ALME de la
Ciudad de Ambato”. propuesto por la estudiante GRANIZO DE LA CRUZ
JHOSELYN MARISOL portador de la Cédula de ciudadania, 1805325378
estudiante de la Carrera de Administracion de Empresas la Facultad de Ciencias
Administrativas de la Universidad Técnica de Ambato.

A nombre de la Institucion a la cual represento, me comprometo a apoyar en el
desarrollo del proyecto.

Particular que comunico a usted para los fines pertinentes.

Medina Valencia Alberto
C.1.1802792414001

Telf. 032-440201
Email. carroceriasalme@hotmail.
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Anexo B. Formato de Encuesta Dimensiones del Clima Laboral

OQ_N(.IASAOM
UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO /SQ ﬁ’ /;%'
S i
o e <
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS 5-. " g
CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS AE /

El proposito de este Cuestionario es encontrar las areas de oportunidad que nos
permitan MEJORAR EL AMBIENTE de trabajo en la institucion.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por
lo tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla

correspondiente, la respuesta que mejor describa su opinion. No debe quedar
ninguna pregunta en blanco. La informacion recabada sera utilizada solamente con
fines académicos.

La escala utilizada es del 1 (Totalmente de acuerdo) al 5 (Totalmente en
desacuerdo).

1- Totalmente de acuerdo

2- De acuerdo

3- Parcialmente de acuerdo
4- En desacuerdo

5- Totalmente en desacuerdo
GENERAL 112 13[4 15
1 Me siento muy satisfecho con mi ambiente de trabajo

2 En mi organizacion esta claramente definida su Misién y
Vision.

3 La direccion manifiesta sus objetivos de tal forma que se crea
un sentido comun de mision e identidad entre sus miembros.
4 Existe un plan para el logro de objetivos de la organizacion.

5 Aporto al proceso de planificacion en mi area de trabajo.

6 En esta institucion, la gente planifica cuidadosamente antes de
tomar accion.

7 Si hay un nuevo plan estratégico, estoy dispuesto a servir de
voluntario para iniciar los cambios.

8 Esta conforme con la limpieza, higiene y salubridad en su
lugar de trabajo.

9 Cuento con los materiales y equipos necesarios para realizar
mi trabajo.

10 | Me gusta mi trabajo

11 | Las herramientas y equipos que utilizo son mantenidos de
forma adecuada.

12 | Salgo del trabajo sintiéndome satisfecho de lo que eh hecho.
13 | En el trabajo que hago es importante para el futuro del pais.
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14 | Nuestros clientes internos estan recibiendo el servicio que
demandan de nosotros.

15 | Nuestros clientes externos estan recibiendo el servicio que
demandan de nosotros.

16 | En esta organizacion valoran mi trabajo.

17 | Conozco mi cliente final.

18 | Me siento orgulloso de trabajar para esa organizacion.

19 | Considero que me pagan lo justo por mi trabajo.

20 | Estoy satisfecho con los beneficios que recibo.

21 | Considero que necesito capacitacion en alguna area de mi
interés y que forma parte importante de mi desarrollo
AUTONOMIA

22 | Mi superior me motiva a cumplir con mi trabajo de la manera
gue yo considere mejor.

23 | Soy responsable del trabajo que realizo.

24 | Soy responsable de cumplir los estandares de desempefio y/o
rendimiento.

25 | Conozco las exigencias de mi trabajo.

26 | Me siento comprometido para alcanzar las metas establecidas.

27 | El horario de trabajo me permite atender mis necesidades
personales.

COHESION

28 | Mis comparieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva.

29 | En mi grupo de trabajo, solucionar el problema es més
importante que encontrar algin culpable.

30 | En mi institucion existe un espiritu o mistica de que “estamos
todos juntos en eso”

31 | Siento que formo parte de un equipo que trabaja de manera
eficiente y enfocada.

32 | Mi superior inmediato toma acciones que refuerzan el objetivo
comun de la organizacion.

33 | Puedo confiar en mis comparieros de trabajo.

34 | En el trabajo tengo un buen amigo con quien hablar.

35 | Mi superior inmediato pide mis opiniones para ayudarle a
tomar decisiones.

36 | Mi superior inmediato escucha lo que dice su personal.

37 | Mi superior inmediato busca aportes del equipo para que se
puedan comprender y dar solucién a las actitudes complejas
que se presentan.

38 | Mi superior inmediato maneja mis asuntos laborales de
manera satisfactoria.

39 | Mi superior inmediato da un buen ejemplo.

40 | Mi superior inmediato esta disponible cuando lo requiero.

41 | Mi superior inmediato posee las capacidades para
supervisarme.

42 | Mi superior inmediato inmediato respeta la confidencialidad
de los temas que comparto con él.

43 | Mi superior inmediato me exhorta a mejorar mis capacidades

0 educacion.
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44 | Hay evidencia de que la falta de conocimiento sobre las
funciones de algun departamento ha provocado quedar mal
con los clientes.

45 | Mi superior inmediato se enfoca en hacer bien las actividades
indicadas.

46 | Mi superior inmediato se enfoca en hacer bien las actividades
indicadas.

47 | Mi superior inmediato posee una clara vision de la direccion
de nuestro grupo de trabajo.

48 | Cuento con una descripcion de mi cargo por escrito y
actualizada.

49 | Mi superior inmediato garantiza que yo tenga una idea clara
de las metas de nuestro grupo de trabajo.

50 | Mi superior me comunica y orienta sobre las politicas y forma
de trabajo de mi area.

51 | Mi superior inmediato me hace revisiones y evaluaciones
regulares de trabajo.

52 | Mi superior inmediato me dice cuando debo mejorar mi
trabajo.

53 | Mi superior inmediato me informa cuando hago bien mi
trabajo.

54 | Mi superior inmediato me exhorta a crecer y aprender.

55 | Mi superior inmediato me da retroalimentacion tanto positiva
como negativa sobre el desempefio de mi trabajo.

56 | Estan definidas las caracteristicas de la informacién esperada
en términos de calidad, cantidad, oportunidad y forma de
presentacion.

57 | Recibo en forma oportuna la informacion que requiero para
mi trabajo.

58 | Estén establecidos los canales de comunicacion entre la
Direccion y las diferentes areas de la entidad.

59 | Estén establecidos los canales de comunicacion entre las
diferentes areas de la entidad.

60 | Se donde dirigirme cuando tengo un problema de trabajo.

61 | Existe muy buena comunicacion entre los compafieros de
trabajo.

62 | Existe muy buena comunicacion con mi superior inmediato.

63 | Mi superior inmediato me da retroalimentacion tanto positiva
como negativa sobre el desempefio de mi trabajo.

PRESION

64 | Tengo mucho trabajo y poco tiempo para realizarlo.

65 | Mi institucion es un lugar relajado para trabajar.

66 | En casa, a veces temo oir sonar el teléfono porque pudiera
tratarse de alguien que llama sobre un problema en el trabajo.

67 | Me siento como si nunca tuviese un dia libre.

68 | Muchas de los trabajadores de mi empresa en mi nivel, sufren
de un alto estrés, debido a la exigencia de trabajo.

69 | Para desempefiar las funciones de mi puesto tengo que hacer

un esfuerzo adicional y retador en el trabajo.
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70

APOYO

71 | Hay evidencia de que mi jefe me apoya utilizando mis ideas o
propuestas para mejorar el trabajo.

72 | Considero que mi jefe es flexible y justo ante las peticiones
que solicito.

73 | Puedo contar con la ayuda de mi jefe cuando la necesito.

74 | A mi jefe la interesa que me desarrolle profesionalmente.

75 | Mi jefe me respalda 100%

76 | Es facil hablar con mi jefe sobre problemas relacionados con
el trabajo.

77 | Mi jefe me respalda y deja que yo aprenda de mis propios
errores.

78 | Ladireccion se interesa por mi futuro profesional al definir
avenidas de desarrollo para mi.

RECONOCIMIENTO

79 | Cuando hay una vacante primero se busca dentro de la misma
organizacion al posible candidato.

80 | Puedo contar con una felicitacion cuando realizo bien mi
trabajo.

81 | La unica vez que se habla sobre mi rendimiento es cuando he
cometido un error.

82 | Mi jefe conoce mis puntos fuertes y me los hace notar.

83 | Dentro de la direccion se reconoce la trayectoria del personal
de mi departamento para ser promovido.

84 | Las promociones se las dan a quienes se las merecen.

85 | Mi jefe es rapido para reconocer una buena ejecucion.

86 | Mi jefe me utiliza como ejemplo de lo que se debe hacer.

87 | Existe reconocimiento de direccion para el personal por sus
esfuerzos y aportaciones al logro de los objetivos y metas de
la institucién.

88 | Mi jefe me hace saber que valora mis esfuerzos y aportaciones
en mi trabajo, aun cuando por causas ajenas no se alcance el
objetivo deseado.

EQUIDAD

89 | Puedo contar con un trato justo por parte de mi jefe.

90 | Los objetivos que fija mi jefe para mi trabajo son razonables.

91 | Es poco probable que mi jefe me halague sin motivos.

92 | Mi jefe no tiene favoritos.

93 | Si mi jefe despide a alguien es porque probablemente esa
persona se lo merece.

INNOVACION

94 | Mi jefe me anima a desarrollar mis propias ideas.

95 | A mi jefe le agrada que yo intente hacer mi trabajo de distintas
formas.

96 | Mi jefe "valora" nuevas formas de hacer las cosas.

97 | Se me exhorta a encontrar nuevas y mejores maneras de hacer
el trabajo.

98 | Cuando algo sale mal, nosotros corregimos el motivo del error

de manera que el problema no vuelva a suceder.
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99 | Nuestro ambiente laboral apoya la innovacion.

100 | Los directivos / superiores inmediatos reaccionan de manera
positiva ante nuestras nuevas ideas.

Nota: Informacion obtenida por el instrumento de medicion basado en Koys y
Decottis y los miembros de la Empresa Carrocerias Alme.

Fuente: Koys y Decottis, (1991).

Gracias por su gentil colaboracion.
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Anexo C. Formato de Encuesta de Productividad Laboral

OQ_NUASADM

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO S ﬁ; R

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS NG ¢

CARRERA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS \ " eusae’sky
A.E

El proposito de este Cuestionario es conocer los indicadores de productividad que
permitan MEJORAR LA PRODUCTIVIDAD LABORAL en la institucion.

Recuerde que las respuestas son opiniones basadas en su experiencia de trabajo, por
lo tanto, NO HAY RESPUESTAS CORRECTAS O INCORRECTAS.

Lea cuidadosamente cada una de las preguntas y marque con una X en la casilla

correspondiente, la respuesta que mejor describa su opinién. No debe quedar
ninguna pregunta en blanco. La informacion recabada sera utilizada solamente con
fines académicos.

INFORMACION GENERAL

1. ¢Laempresa esta agremiada?
Céamara de artesanos
Federacion de artesanos
Camara de pequefia y mediana empresa
Autonomo
Otras
2. ¢Cuantas personas laboran en la empresa?
Personal administrativo
Personal Operativo
TOTAL, PERSONAS QUE LABORAN
INFORMACION CONTABLE

DDD Hodoo

3. ¢Esté obligado a llevar contabilidad?
Si
No, pero tenemos control contable
No, y no tenemos control contable

0od

4. ¢Cuél es su nivel de ventas? |

5. ¢Cual es el valor de sus activos? (Al 31 de diciembre 2021, no |

incluye edificios y terrenos)

6. ¢Cual es su costo laboral? (nomina total/mes) |

7. ¢Cual es el costo mensual de sus materias primas?
(Respuesta en un solo casillero)

7.1 ¢Cual es el costo anual Materia Prima?

7.2 ¢Cual es el costo mensual Materia Prima?

7.3 ¢Cual es el costo semanal Materia Prima? |

7.4 ;Qué porcentaje de sus ventas corresponde a Materia |

Prima?

Gracias por su gentil colaboracion.
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